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1  Einleitung 
„The study of entrepreneurship that doesn‘t explicitly consider entrepreneurs is like 
the analysis of Shakespeare in which the Prince of Denmark has been expunged from 
the discussion of Hamlet― 
(Baumol, 1968, S. 66) 
1.1 Motivation, Problemstellung und Zielsetzungen 
Das Eingangszitat von Baumol (1968) beschreibt die Kernannahme der vorliegenden 
Studie: Zentraler Faktor unternehmerischen Erfolgs ist der Unternehmer bzw. das 
Unternehmerteam. Seine Fähigkeiten und Charakteristika bzw. die des Gründerteams 
sind die Ausgangsbasis für jede unternehmerische Aktivität.
1
 Über Jahrzehnte haben 
Wissenschaftler der Entrepreneurship-Forschung deshalb versucht, erfolgver-
sprechende Persönlichkeitsmerkmale zu identifizieren.
2
 Überwiegend hat man dazu 
Unterschiede zwischen Unternehmern und Arbeitnehmern sowie erfolgreichen und 
erfolglosen Gründern analysiert.
3
  
Das dabei geprägte Bild des „lonely hero―, des einsamen Gründers an der 
Firmenspitze, darf heute als Mythos bezeichnet werden.
4
 Studien zeigen, dass 
gewinnbringende Unternehmen überdurchschnittlich oft und mit steigender Tendenz 
von Teams gegründet werden.
5
 Es gibt vielfältige Beispiele für Teamgründungen, aus 
denen weltbekannte Großunternehmen hervorgegangen sind. Zu nennen sind etwa 
Melitta, Adidas, SAP oder Hewlett Packard.
6
 Die Anzahl gescheiterter Teams dürfte 
die Reihe solcher Erfolgsgeschichten jedoch um ein Vielfaches übersteigen. Daraus 
ergibt sich die für diese Arbeit zentrale Frage, welcher Unterschied zwischen 
erfolgreichen und erfolglosen Gründerteams besteht. 
                                              
1
  Vgl. Frese, 2007, S. 152. 
2
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 353 f. 
3
  Vgl. Zhao/Seibert, 2006, S. 259; Stewart Jr./Roth, 2007, S. 402; Wagener/Gorgievski/Rijsdijk, 
2008, S. 17 ff.; Aldrich/Martinez, 2001, S. 41. 
4
  Vgl. Cooney/Bygrave, 1997, S. 1. Reich (1987) proklamiert, dass die volkstümlichen Anekdoten 
des Wegs vom „Tellerwäscher zum Millionär― zu einem Mythos geführt haben, dem man mit 
wissenschaftlich belegten Zahlen begegnen müsse. Vgl. Reich, 1987, S. 77. 
5
  Die Rate rangiert in den 1990er Jahren in westlichen Ländern abhängig von der Branche 
zwischen 30% und 70%. Im Hochtechnologiebereich, insbersondere im IT-Bereich  sind in den 
USA und Deutschland jeweils ca. 70% der Unternehmensgründungen Teamgründungen. Die 
Tendenz ist steigend. Vgl. Cooper et al., 1990; Pleschak/Werner, 1998; Brettel et al., 2009, 
S. 10 f.; Spieker, 2004, S. 20 und S. 323 ff. 
6
  Vgl. Lechler/Gemünden, 2003, S. 8 ff. zu der Geschichte der genannten Unternehmen. Andere 
bekannte Beispiele sind Google, Apple oder Siemens. 
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2 
Ein Team ist ein interagierendes Gefüge mehrerer Personen, das über einen 
bestimmten Zeitraum eine gemeinsame Aufgabe verfolgt.
7
 Dabei sind für die 
Teammitglieder gleichzeitig gemeinsame Normen und Rollendifferenzierungen 
beobachtbar, die auf ihre Fähigkeiten, vor allem aber auf ihre individuellen 
Persönlichkeitsmerkmale zurückzuführen sind.
8
 Ihre Konstellation bestimmt, wie ein 
Team seine Aufgaben erfüllt.
9
 Eine Grundlage für das unternehmerische Gelingen 
stellt deshalb die Personenkombination des Gründerteams mit dar.  
Die vorliegende Arbeit setzt hier an und untersucht die Zusammensetzung des 
Gründerteams als Schlüsselfaktor für seinen Erfolg. Ziel ist es, im Rahmen eines 
explorativen Untersuchungsdesigns die Frage zu beantworten, wie Teams mit Blick 
auf die Persönlichkeit der Teammitglieder zusammengestellt sein müssen, um 
unternehmerisch erfolgreich zu sein. Drei grundlegende, sich überlagernde Annahmen 
bestimmen diese Zielsetzung: 
(1) Menschen sind die Handlungsträger einer Unternehmensgründung und 
stellen damit das Herzstück von Unternehmertum dar.
10
 
(2)  Teamgründungen sind erfolgreicher als Einzelgründungen.
11
 
(3) Der Character Approach als wieder entdeckter Forschungsansatz, der die 
Relevanz der Gründerpersönlichkeit(en) zu erklären sucht, lässt mit einem 
interdisziplinären Fundament eine neue Sichtweise auf die Forschungslücke 
zu.
12
 
Die erste, bereits eingangs erwähnte Annahme (1) stützt sich auf den 
aktionsorientierten Ansatz, der den Erfolg einer Leistung auf den bzw. die 
Handlungsträger zurückführt.
13
 Der Ansatz besagt, dass erst die Handlungsfähigkeiten 
einer Person, ihr Handlungswille und ihr letztendliches Agieren zur Gründung eines 
Unternehmens führen. Fähigkeiten und Wille sind dabei bestimmt von den 
charakterlichen Merkmalen des Handlungsträgers.
14
 Damit stellt die 
                                              
7
  Vgl. Trebesch, 1980, Sp. 2217; Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 228; Bahrdt, 2003, S. 37; Shaw, 
2004, S. 67; Homans, 1950; Abels, 2001, S. 125; Katzenbach/Smith, 1993, S. 6.
 
8
  Vgl. Rosenstiel, 1980, S. 793. 
9
  Vgl. Belbin, 2005b; Belbin, 2005a; Bell, 2007. 
10
  Vgl. Frese, 2007, S. 152. 
11
  Vgl. z. B. Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; Albach/Hunsdiek, 
1987; Bronner/Mellewigt, 2000; Stam/Schutjens, 2006. 
12
  Vgl. zum Character Approach Frese, 2007; Frese et al., 1997; Rauch/Frese, 2007a; Rauch/Frese, 
2000; Baum, 1995; Baum et al., 2007. 
13
  Vgl. Frese, 2007, S. 151 ff. 
14
  Vgl. Rauch/Frese, 1998, S. 15 ff. 
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Unternehmerpersönlichkeit einen essentiellen Erfolgsfaktor für die 
Unternehmensgründung dar. 
Theorien, die sich mit der Persönlichkeit eines Akteurs, seinem Aktionsradius und 
seinem Handlungserfolg befassen, entstammen der Psychologie und den 
Sozialwissenschaften.
15
 Deshalb verfolgt diese Arbeit einen interdisziplinären Ansatz. 
Um theoretisch fundierte Hypothesen zu dem Zusammenhang zwischen persönlichen 
Eigenschaften und unternehmerischem Gelingen ableiten zu können, vereint sie 
etablierte sozialwissenschaftliche und psychologische Ansätze und Theorien mit 
Erkenntnissen aus der Entrepreneurship-Forschung. Die Arbeit folgt damit den 
Forderungen der aktuellen wissenschaftlichen Diskussion, in der häufig fehlende 
theoretische Fundamente besprochen werden.
16
 
Die zweite These (2) fußt auf dem bereits wissenschaftlich erbrachten Nachweis, dass 
Teamgründungen erfolgreicher sind als Einzelgründungen.
17
 Bereits Ende der 1980er 
Jahre schreibt Reich (1987): „To the extent that we continue to celebrate the traditional 
myth of the entrepreneurial hero, we will slow the progress of change and adoption 
that is essential to our economic success. If we are to compete effectively in today‘s 
world we must begin to celebrate collective entrepreneurship, endeavours in which the 
whole of the effort is greater than the sum of individual contributions. We need to 
honour our team more, our aggressive leaders and maverick geniuses less.―18 Auch 
Gartner et al. (1994) stellen fest: „The 'entrepreneur' in entrepreneurship is more likely 
to be plural, rather than singular.―19 Lechler (2001) bezeichnet Gründerteams als 
omnipräsentes Phänomen der westlichen Volkswirtschaften und fordert deshalb eine 
verstärkte Analyse der Erfolgsfaktoren von Teams.
20
 Obwohl diese Erkenntnis seit 
über 20 Jahren reift, wurden Gründerteams in der Entrepreneurship-Forschung bis in 
die 1990er Jahre als Analyseobjekt vernachlässigt.
21
 Klandt et al. (2008) zeigen, dass 
das Thema seither an Aufmerksamkeit gewinnt und fordern im Einklang mit weiteren 
                                              
15
  Vgl. Frese, 2007, S. 152; Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 503 ff. 
16
  Vgl. Gartner, 1989a, S. 27; Harper, 2008, S. 614; Marschak/Radner, 1978, S. 88; Kamm et al., 
1990, S. 13. 
17
  Vgl. Bronner/Mellewigt, 2000, S. 14; Stam/Schutjens, 2006, S. 219. Für eine Übersicht von 
Studien zwischen 1981 und 1997, die den Teamgründungen Einzelgründungen gegenüberstellen, 
siehe Brettel et al., 2009, S. 11. 
18
  Reich, 1987, S. 78. 
19
  Gartner et al., 1994, S. 6. 
20 
 Vgl. Lechler, 2001, S. 264. 
21 
 Spieker, 2004, S. 39 ff. Seiner Meinung nach beschränkt sich das Forschungsinteresse primär auf 
die Beantwortung der Fragen, welchen Anteil Teamgründungen an Unternehmensgründungen 
insgesamt haben und ob sie erfolgreicher sind als Einzelgründungen. Siehe dazu Abschnitt 2.2.1. 
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4 
Studien die Schließung bestehender Forschungslücken.
22
 Die vorliegende Arbeit setzt 
hier an und rückt die Persönlichkeitsmerkmale der Teammitglieder als die zentralen 
Elemente eines Gründerteams in den Analysefokus.  
Die dritte Annahme (3) bezieht sich auf die Idee, unternehmerischen Erfolg auf die 
Persönlichkeit des Gründers zurückzuführen. Bis Anfang der 1990er Jahre 
beherrschten drei Ansätze dieses Forschungsfeld: der Traits Approach, der Behavior 
Approach und der Environmental Approach.
23
 Aufgrund zu großer Differenzen in den 
Analyseergebnissen endete die wissenschaftliche Diskussion in einer Sackgasse und 
das Interesse an Persönlichkeitsforschung ließ nach.
24
 Ein neuer Ansatz, der 
sogenannte Character Approach, greift die alten Forschungsströmungen auf und 
erweitert die Theorien um etablierte Modelle der Psychologie.
25
 Damit lässt der Ansatz 
im Einklang mit der ersten Annahme eine neue Sichtweise auf die Materie zu. Er stellt 
deshalb in dieser Arbeit die theoretische Grundlage dar, mit der die 
Persönlichkeitsmerkmale der Gründer analysiert werden. 
Im Zuge dieser Entwicklung der wissenschaftlichen Diskussion ist die Frage nach der 
erfolgversprechenden Unternehmerpersönlichkeit in den letzten Jahren wieder in den 
Betrachtungsmittelpunkt gerückt. Jüngste Studienergebnisse weisen u. a. anhand von 
Metaanalysen den Zusammenhang zwischen bestimmten Persönlichkeitsmerkmalen 
und dem Unternehmererfolg nach.
26 
Allerdings findet die Beweisführung nur auf 
individueller Ebene statt. Die Studien machen keine Aussage darüber, ob die 
untersuchten Merkmale auch auf der Teamebene erfolgsrelevant sind. So kann 
folgende erste Forschungsfrage, die in dieser Arbeit beantwortet werden soll, 
formuliert werden: 
                                              
22
  Forschungslücken werden vor allem in drei Bereichen gesehen: Teamentstehung, 
Teamkomposition, Teamentwicklung. Vgl. z. B. Ruef/Aldrich/Carter, 2003, S. 218; Harper, 2008, 
S. 624; Henneke/Lüthje, 2007, S. 129; Hellerstedt/Aldrich/Wiklund, 2008, S. 22 f. 
23
  Die Ansätze entwickelten sich solange sukzessive, bis sich die Forschung aufgrund der strittigen 
Ergebnisse anderen Entrepreneurship-Dimensionen als der Gründerpersönlichkeit widmete. Vgl. 
Gregoire et al., 2006, S. 345 ff. Siehe dazu die Erläuterungen zu den drei Ansätzen und ihrer 
Entwicklung in Kapitel 3.1. 
24
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 347. 
25
  Der Ansatz hat sich Anfang 2000 etabliert. Vgl. v. a. Frese et al., 1997; Rauch/Frese, 2000; Frese, 
2007. 
26
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Baum et al., 2007; Baum/Locke, 2004; Frese, 2007; Van 
Gelderen/Thurik/Bosma, 2006; Stewart Jr./Roth, 2007; Stewart Jr./Roth, 2001; Zhao/Seibert, 
2006; Collins/Hanges/Locke, 2004; Barrick/Mount/Gupta, 2003. 
Motivation, Problemstellung und Zielsetzungen 5    
 
Forschungsfrage 1: Haben unternehmerische Persönlichkeitsmerkmale, die auf 
individueller Ebene erfolgsrelevant sind, auch in einem 
Gründerteam Einfluss auf den unternehmerischen Erfolg? 
Die Unterscheidung zwischen individueller und Teamebene ist zentral für diese 
Arbeit, denn das Persönlichkeitsprofil eines Teams ergibt sich aus der Summe der 
Charaktereigenschaften seiner Mitglieder.
27
 Möchte man Gründerteams analysieren, 
ist es deshalb entscheidend, nicht nur die einzelnen Teammitglieder für sich zu 
betrachten, sondern im Besonderen ihre Kombination. 
Die Frage, ob eine bestimmte Zusammensetzung eines Gründerteams Erfolg haben 
kann, ist höchst praxisrelevant. Spricht man zum Beispiel mit Kapitalgebern von 
Neugründungen, lautet eine generelle Aussage, dass ein gutes Team mit einer wenig 
originellen Geschäftsidee Erfolg haben kann, ein ungünstig zusammengesetztes Team 
mit einer sehr guten Idee aber scheitern wird.
28
 Der Eindruck, den der Kapitalgeber 
vom Gründerteam hat, ist nachweislich substantiell für seine Investitions-
entscheidung.
29
 
Auch für angehende Gründer und bestehende Gründerteams ist die Frage nach der 
erfolgversprechenden Zusammensetzung relevant. Gerade in den Frühphasen der 
Unternehmensgründung ist die Suche nach passenden Teammitgliedern, die fachliche 
Mankos oder fehlende zeitliche Kapazitäten ausgleichen können, von besonderer 
Wichtigkeit.
30
 Oft finden sich im Familien-, Freundes- und Bekanntenkreis geeignete 
Mitgründer nach der Devise „gleich und gleich gesellt sich gern―.31 Allerdings zeigen 
Erfahrungen, dass freundschaftliche Beziehungen dem Geschäftsumfeld nicht immer 
standhalten können.
32
 Unter dem entgegengesetzten Motto „Gegensätze ziehen sich 
an― bieten deshalb Gründungszentren, Inkubatoren oder sogenannte Think Tanks 
vermehrt Möglichkeiten an, gründungsinteressierte Personen aus unterschiedlichen 
Fachbereichen zusammenzuführen. Aus diesen beispielhaften Entstehungsformen 
ergeben sich zwei grundsätzliche Kompositionsmöglichkeiten eines Teams. Zum einen 
können Teammitglieder sich in ihren Persönlichkeitsstrukturen, Motivationen und 
                                              
27
  Vgl. Katzenbach/Smith, 1993 S. 6; Rosenstiel, 1980, S. 793; Jackson/Joshi, 2004, S. 677; 
Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 228; Shaw, 2004, S. 67.
 
28
  Vgl. Löhr, 2009; Erikson/Nerdrum, 2001, S. 279. 
29
  Vgl. Cyr/Johnson/Welbourne, 2000, S. 85 f.; Brettel/Jaugey/Rost, 2000, S. 155. 
30
  Vgl. van Gelderen/Thurik/Bosma, 2005, S. 370 f. 
31
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 5. 
32
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 13 ff. Zum Punkt Freundschaft in Teams vgl. auch 
Hellerstedt/Aldrich/Wiklund, 2008. 
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unternehmerischen Fähigkeiten ähneln, sind also homogen zusammengestellt, zum 
anderen können sie sich in den genannten Punkten ergänzen, was einer heterogenen 
Aufstellung entspricht. 
Die Teamforschung zeigt allgemein, dass die Art der Teamzusammenstellung u. a. 
einen signifikanten Einfluss auf Kreativität, Produktivität und Innovativität hat.
33
 Das 
Forschungsfeld zeigt sich jedoch zersplittert, wenn es zu der Frage kommt, welchen 
Einfluss welche Mitgliederkombination hat.
34
 Obwohl viele Studien nachweisen, dass 
Teams komplementär aufgestellt sein müssen, um ihre Kompetenzen ideal ergänzen zu 
können, demonstrieren ebenso viele Studien, dass eine homogene Teamstruktur 
vorteilhafter ist.
35
 Diese unterschiedlichen Ergebnisse sind auf zwei Ursachen 
zurückzuführen.  
Einen Grund sieht etwa Harper (2008) in oftmals fehlenden theoretischen 
Fundamenten der Analysen.
36
 Da Gründerteams in der Entrepreneurship-Forschung 
seit den 1980er Jahren erst ein allmählich an Beachtung findendes Analyseobjekt 
darstellen, sind die Forschungsmodelle und theoretischen Grundlagen, auf die sich die 
entsprechenden Studien stützen, sehr verschieden.
37
 Harper (2008) betrachtet sie 
teilweise sogar als fragwürdig und sieht die dringende Notwendigkeit, explorative 
Analysen durchzuführen, um eine einheitliche Teamtheorie abzuleiten.
38
 Deshalb ist 
ein Ziel dieser Arbeit mit Hilfe eines explorativen Vorgehens, hier umgesetzt in der 
Anwendung einer computerbasierten Gründungssimulation, theoriebildende Erkennt-
nisse zu gewinnen.  
Eine weitere Ursache sieht Bell (2007) in den unterschiedlichen Möglichkeiten der 
Betrachtungsebenen der Teamstruktur.
39
 Die Entrepreneurship-Literatur behandelt die 
                                              
33
  Vgl. Henneke/Lüthje, 2007, S. 121; Chatman et al., 1998, S. 749; Hamilton/Nickerson/Owan, 
2003, S. 465; Hoegl/Gemuenden, 2001, S. 437 f. 
34
  Vgl. Hambrick/Cho/Ming-Jer, 1996, S. 659, die von einem ―double edged sword‖ in Bezug auf 
Teamheterogenität sprechen. 
35
  Die Vertreter von Heterogenität sehen in dem Potential, ein Problem aus alternativen 
Blickwinkeln zu betrachten und der Allokation des Wissens, den Grund für bessere 
Problemlösungen und dadurch höheren Erfolg. Vgl. Beaver/Prince, 2002, S. 172; Cooper/Bruno, 
1977, S. 20; West, 2007, S. 99. Gleichzeitig zeigen andere Studien, dass Heterogenität 
Interaktionsprozesse dann behindert, wenn der Erfahrungshorizont, die Kommunikationsformen 
oder das Verständnis von Sachverhalten zu weit auseinanderklaffen, was zu starken Problemen im 
Team führen kann. Vgl. Ruef/Aldrich/Carter, 2003, S. 216; Ucbasaran et al., 2003, S. 122. 
36
  Vgl. Harper, 2008, S. 624. 
37
  Siehe dazu den Literaturüberblick Kapitel 2.2.1. 
38
  A. a. O. 
39
  Vgl. Bell, 2007, S. 595. 
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Frage der idealen Teamzusammensetzung bislang weitestgehend auf einer eher 
deskriptiven Ebene und betrachtet vor allem Merkmale wie Alter, Geschlecht oder 
fachlichen Hintergrund der Teammitglieder.
40
 Eine andere Betrachtungsweise 
orientiert sich an tiefergründigen Attributen, die die Persönlichkeit der Teammitglieder 
beschreiben. Um ein einheitliches Verständnis für den Zusammenhang zwischen 
Teamkomposition und Teamerfolg zu erlangen, fordert sie ausdrücklich die 
Verlagerung der Analyse in Bezug auf den Teamkompositionsinput vom sogenannten 
„Surface-Level― zum „Deep-Level―.41 Dieser Forderung kommt die vorliegende 
Arbeit nach, indem sie an die Arbeiten von Spieker (2004) und Brettel et al. (2009) 
anschließt, die sich im Rahmen der deutschsprachigen Wissenschaftsdiskussion 
erstmalig auf der Tiefenebene mit Persönlichkeitsmerkmalen von Gründern im Team 
beschäftigen.
42
  
Die genannten Punkte sollen bei der Beantwortung der zweiten Forschungsfrage 
Beachtung finden: 
Forschungsfrage 2: Ist eine homogene oder eine heterogene Verteilung der 
Ausprägung unternehmerischer Persönlichkeitsmerkmale 
vorteilhafter für ein Gründerteam? 
Das im Alltagsleben zu beobachtende häufige Scheitern von Teams aufgrund 
persönlicher Differenzen deutet darauf hin, dass neben den unternehmerischen 
Merkmalen in einem Team vor allem das Zusammenspiel der unterschiedlichen 
Persönlichkeiten einen wichtigen Faktor für den Teamerfolg darstellt. In anderen 
Forschungsdisziplinen konzentriert man sich bei der Frage nach den Faktoren für 
erfolgreiche Teamarbeit auf die Analyse von Teamprozessen wie Kommunikations- 
oder Kollaborationsvorgängen.
43
 Solche Teamprozesse gelten als beeinflussende 
Faktoren, die die Abhängigkeit zwischen bestimmten Inputvariablen und dem 
                                              
40
  Siehe dazu Abschnitt 3.1. 
41
  Vgl. Bell, 2007, S. 595. 
42
  Vgl. Spieker, 2004; Brettel et al., 2009. Auf der Basis der Teamforschung von Belbin (1976, 
1981, 2005) zeigen die Autoren, dass Teammitglieder sich nicht nur fachlich, sondern auch in 
ihren Teamrollen ergänzen sollten. Sie führen jeweils vor, wie Ansätze sozialwissenschaftlicher 
Teamforschung in verschiedenen Kontexten angewendet werden können. Ihre Arbeiten stellen 
damit eine weitere Motivation für den hier verwendeten interdisziplinären Ansatz dar. Im 
Gegensatz zur deutschen Wissenschaftsdiskussion hat sich die Thematik in der 
angloamerikanischen Literatur bereits eher durchgesetzt, was der Literaturüberblick zeigen wird 
(siehe Abschnitt 2.2.1).  
43
 Vgl. Madrigal/Chen, 2008; Halfhill/Nielsen/Sundstrom, 2008; Simons/Peterson, 2000; 
Jassawalla/Sashittal, 1998; Steinheider/Al-Hawamdeh, 2004. Untersucht werden hier zum 
Beispiel Sportteams oder Teams in der Arbeitsorganisation. 
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Teamerfolg ggf. verstärken oder vermindern, d. h. eine moderierende Wirkung 
haben.
44
 
Die Teamforschung betrachtet bei der Deep-Level-Analyse meist allgemeine 
Merkmale, die ein umfassendes Bild der Persönlichkeiten im Team wiedergeben.
45
 
Ergebnisse von Entrepreneurship-Studien zeigen jedoch, dass eine Betrachtung 
kontextspezifischer Eigenschaften sinnvoller ist.
46
 In dieser Arbeit werden deshalb 
einerseits unternehmerische Merkmale betrachtet, die nachweislich im 
Gründungskontext erfolgsrelevant sind, und andererseits teamarbeitsspezifische 
Eigenschaften, die die genannten Teamprozesse beeinflussen. Um diese zwei 
Eigenschaftskategorien der Teammitglieder zu messen, wurde auf der Basis 
bestehender Forschungsergebnisse für diese Arbeit ein spezieller Persönlichkeitstest 
entwickelt. 
Fraglich ist, wie die unterschiedlichen Merkmalskategorien den unternehmerischen 
Teamerfolg jeweils beeinflussen. Da bisherige Arbeiten darauf hindeuten, dass 
Teamprozesse eine moderierende Wirkung auf den Zusammenhang bestimmter 
Inputfaktoren und dem Teamerfolg haben,
47 
wird hier angenommen, dass analog die 
teamarbeitsbezogenen Merkmale den gleichen Einfluss ausüben. Dies gilt es zu 
überprüfen. So lautet die dritte Forschungsfrage: 
Forschungsfrage 3: Wird der angenommene positive Effekt des Zusammen-
spiels individueller gründungsspezifischer Eigenschaften 
auf den Teamerfolg durch die Komposition der 
Ausprägungen bestimmter teamarbeitsbezogener Merkmale 
moderiert?  
                                              
44
  Vgl. Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 662. 
45
 Vgl. Halfhill/Nielsen/Sundstrom, 2008; Peeters et al., 2006; Tett/Burnett, 2003; 
Neuman/Wagner/Christiansen, 1999. Es ist anzumerken, dass sowohl in der 
sozialwissenschaftliche Team- als auch in der Entrepreneurship-Forschung die Betrachtung von 
demographischen Merkmalen, fachlichen Kompetenzen und geschlechtspezifischen 
Unterschieden bei der Teamkompositionsanalyse überwiegt, wenngleich sich die Teamforschung 
stärker mit Charaktereigenschaften auseinandersetzt als die Entrepreneurship-Forschung. Vgl. 
Bell, 2007, S. 595. Siehe dazu Kapitel 2.1.4.2. 
46
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 47. 
47
  Vgl. Van Knippenberg/De Dreu/Homan, 2004, S. 1010; Chatman/Barsade, 1995, S. 423; 
Markmann/Baron, 2003, S. 281 u. S. 294. 
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Zur Beantwortung dieser drei Fragen setzt sich die Arbeit umfassend mit dem 
bisherigen Stand der Forschung auseinander und überprüft mit Hilfe einer 
Gründungssimulation die aufgestellten Hypothesen. Der Aufbau der Arbeit wird im 
nächsten Abschnitt vorgestellt. 
1.2 Aufbau der Arbeit 
Ziel dieses Abschnitts ist es, die Arbeit in ihrer Struktur vorzustellen, um die 
Zusammenhänge der einzelnen Kapitel zu veranschaulichen und ein „Zurechtfinden― 
in den einzelnen Kapiteln zu erleichtern. Abbildung 1 stellt eine Orientierung für den 
Leser dar: 
1 Einleitung
1.1 Motivation, Problemstellung und Zielsetzung 1.2 Aufbau der Arbeit
2 Grundlagen
4 Forschungsmodell und Hypothesen
5 Untersuchungsdesign, Datengrundlage und Operationalisierung
6 Methodik der Datenanalyse
7 Analyseergebnisse, Restriktionen und Implikationen
2.1 Abgrenzung der zentralen Untersuchungsbereiche 2.2 Einordnung in das Forschungsfeld
3 Theoretischer Bezugsrahmen
3.1 Das Individuum als Betrachtungsschwerpunkt 3.2 Das Team als Betrachtungsschwerpunkt
4.1 Ableitung des 
Forschungsmodells
4.2 Selektion der unabhängigen 
Variablen
4.3 Ableitung der operationalen 
Hypothesen
7.1 
Modellbeurteilung
7.2 Hypothesen-
überprüfung
7.3 Restriktionen der 
Untersuchung
7.4 Implikationen 
für die Wissenschaft
7.5 Implikationen 
für die Praxis
6.1 Auswahl der Analysemethode 6.2 Analyse des Forschungsmodells
5.1 Untersuchungsdesign 5.2 Datengrundlage
5.3 Operationalisierung der 
Analysevariablen
 
Abbildung 1: Aufbau der Arbeit 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Nach der Formulierung der Forschungsfragen werden in Kapitel 2 die zentralen 
Begriffe der Arbeit erörtert (Abschnitt 2.1) und die Problemstellung in das 
Forschungsfeld eingeordnet (Abschnitt 2.2). Mit Hilfe der topischen Methode 
(Abschnitt 2.1) wird Entrepreneurship in seinen unterschiedlichen Facetten erklärt, um 
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den Gründer als aktiven Handlungsträger und Herzstück von Unternehmertum zu 
begreifen (Abschnitt 2.1.2). Davon leitet sich das hier zugrundegelegte Verständnis für 
den Begriff des Gründerteams ab. Zentral ist hier die Abgrenzung zum 
Managementteam. Ziel des Gründerteams ist der unternehmerische Teamerfolg 
(Abschnitt 2.1.3). Das Kapitel schließt mit der Darstellung der Teamkomposition 
(Abschnitt 2.1.4). Dazu wird zunächst vorgestellt, wie es zur Entstehung von 
Gründerteams kommt und nach welchen Prinzipien sie sich typischerweise formieren 
bzw. formiert werden. Daraus ergeben sich verschiedene Betrachtungsebenen für die 
Teamkomposition: „Surface―- und „Deep―-Level. Die Arbeit nimmt die Perspektive 
der Tiefenebene ein. Aus dem Literaturüberblick über Studien, die sich seit 1990 der 
Thematik widmen, ergibt sich schließlich der dieser Arbeit zugrunde liegende 
Forschungsbedarf (Abschnitt 2.2). 
In Kapitel 3 wird das theoretische Rahmengerüst aufgestellt, auf das sich die weiteren 
Überlegungen stützen. Abschnitt 3.1 beschäftigt sich mit den bisherigen 
Forschungsansätzen der Unternehmerperson und ihren Persönlichkeitsmerkmalen der 
Entrepreneurship-Literatur. Aus früheren Forschungsansätzen (Traits-, Behavior- und 
Environmental Approach) ergeben sich die inhaltlichen Aussagen des aktuellen 
Character Approach, der das theoretische Fundament für das Forschungsmodell 
darstellt. In Abschnitt 3.2 wird das Team als Betrachtungsschwerpunkt beleuchtet. 
Zum einen wird auf die neben den Gründungsaufgaben zusätzliche Herausforderung 
der Teamarbeit eingegangen, zum anderen werden die unterschiedlichen strukturellen 
Betrachtungslevel bei der Teamanalyse vorgestellt (Mikro-, Meso- und Makroebene).  
Aus den theoretischen Vorüberlegungen kann in Kapitel 4 das Forschungsmodell 
abgeleitet werden. In Abschnitt 4.1 wird dazu ein in der Teamforschung üblicher 
Strukturrahmen zur Betrachtung der Erfolgswirkung von Teamkomposition vorgestellt 
(Input-Output-Modell). Auf dieser Basis wird ein Modell erstellt, aus dem sich zwei 
Forschungshypothesen ergeben. Die erste bezieht sich auf den direkten 
Zusammenhang zwischen der unternehmerischen Merkmalskomposition im 
Gründerteam und dem Teamerfolg. Die zweite Hypothese nimmt Bezug auf den 
indirekten Effekt teamarbeitsbezogener Eigenschaften. In Abschnitt 4.2 werden dann 
die spezifischen Persönlichkeitsmerkmale dargestellt, die in die Analyse eingehen 
sollen. Darauf aufbauend können in Abschnitt 4.3 die jeweiligen operationalen 
Hypothesen formuliert werden. 
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Kapitel 5 stellt das Untersuchungsdesign, die Datengrundlage und die 
Messbarmachung der Variablen. Der erste Gliederungspunkt klassifiziert die Arbeit als 
explorative Studie und geht auf das experimentelle Vorgehen der durchgeführten 
Gründungssimulation ein (Abschnitt 5.1). Abschnitt 5.2 stellt die so 
zusammengestellte Datengrundlage vor. Darauf folgend wird erklärt, wie die einzelnen 
Analysevariablen gemessen werden (Abschnitt 5.3). Dazu wird die Entwicklung des 
verwendeten Persönlichkeitsfragebogens vorgestellt sowie die Operationalisierung des 
unternehmerischen Teamerfolgs mit Hilfe der Simulationsdaten.  
Die Vorstellung des varianzbasierten PLS-Verfahrens als der hier geeigneten 
Analysemethodik erfolgt in Kapitel 6.1. Hier werden die einzelnen Schritte zur 
Beurteilung der Messmodelle des Strukturmodells und der Moderatorenanalyse 
vorgestellt (Abschnitt 6.2). 
In Kapitel 7 wird schließlich die Güte des Forschungsmodells beurteilt (Abschnitt 7.1) 
und die Hypothesen werden auf ihre Aussagekraft hin getestet (Abschnitt 7.2). 
Abschnitt 7.3 geht auf die Restriktionen der Untersuchung ein. Zum Abschluss werden 
Implikationen für die Wissenschaft (Abschnitt 7.4) und die Praxis (Abschnitt 7.5) 
vorgestellt. 
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2 Grundlagen 
Ziel dieses Grundlagenkapitels ist es, zum einen die Problemfelder abzugrenzen, die 
mit den Forschungsfragen angesprochen werden (Abschnitt 2.1) und zum anderen 
diese in die aktuelle wissenschaftliche Diskussion einzuordnen, um bestehende 
Forschungslücken herauszuarbeiten (Abschnitt 2.2). 
2.1 Abgrenzung der zentralen Untersuchungsbereiche 
Abschnitt 2.1 stellt zunächst die Methodik der Topik vor, die einen für diese Arbeit 
geeigneten Weg vorgibt, um die in der Entrepreneurship-Forschung häufig kritisierten 
fehlenden theoretischen Verknüpfungen zu vermeiden.
48
 Darauf aufbauend werden die 
definitorischen Konzepte hinter den zentralen Elementen der Arbeit erläutert. 
Abschnitt 2.1.2 stellt das Gründerteam als Handlungsträger von Entrepreneurship vor. 
Abschnitt 2.1.3 erklärt den hier verwendeten Begriff des unternehmerischen 
Teamerfolgs. Der in der Arbeit zu analysierende Einflussfaktor der Teamkomposition 
wird in Abschnitt 2.1.4 erläutert. Aufbauend auf der Vorstellung zweier 
gegensätzlicher Wege der Teamentstehung werden die daraus resultierenden 
Möglichkeiten der homogenen und heterogenen Teamkomposition vorgestellt. 
2.1.1 Topik als Methode der Problemerörterung 
In der Entrepreneurship-Forschung werden oftmals unzureichende oder divergierende 
Analyseergebnisse als Resultate fehlender Theoriegrundlagen und konzeptioneller 
Rahmen gesehen, vor allem in Bezug auf die Unternehmerpersönlichkeit.
49
 Bevor 
Axiome, Normen oder Theorien diskutiert, auf ihre Plausibilität hin überprüft und 
Hypothesen abgeleitet werden können, muss zunächst ein einvernehmliches 
Verständnis des Bezugsobjekts vorherrschen.
50
 Bygrave und Hover (1991)  
 
 
                                              
48
  Vgl. zur Kritik fehlender theoretischer Verknüpfungen Shane, 2005; Bull/Willard, 1993, S. 184; 
Herron/Sapienza/Smith-Cook, 1991, S. 7; Herron/Sapienza/Smith-Cook, 1992, S. 5 f.; Sandberg, 
1992, S. 74; Amit/Glosten/Muller, 1993, S. 817. 
49
  Vgl. Agarwal/Chatterjee, 2007; Harper, 2008. 
50
  Vgl. Shane/Venkataraman, 2000, S. 217; Shane, 2005 S. 15, Davidsson, 2003, S. 316; 
Grebel/Pyka/Hanusch, 2003, S. 155. 
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proklamieren: „Good science has to begin with good definitions.―51 Um diesem 
wissenschaftlichen Anspruch gerecht zu werden, wird hier ein besonderes Augenmerk 
auf die definitorische Abgrenzung von Entrepreneurship als Handlungsumfeld des 
Gründerteams gelegt.  
Eine Definition (lat. „definire― = abgrenzen, festsetzen) ist eine möglichst eindeutige 
Bestimmung eines Begriffs zur Abgrenzung gegenüber anderen Begriffen. Mit der 
Entwicklung verschiedener Theorien und Ansätze ist die Vielfältigkeit des 
Begriffsverständnisses von Entrepreneurship gewachsen, so dass mittlerweile eine 
große Anzahl unterschiedlicher Definitionen existiert.
52
 Die darauf zurückzuführende 
uneinheitliche Anwendung des Begriffs wird von einigen Autoren stark kritisiert.
53
 
Um dem wissenstheoretischen Anspruch eines eindeutigen Verständnisses der 
Begrifflichkeiten Genüge zu leisten und so Missverständnisse bei der 
Problemerörterung möglichst von vornherein auszuschließen, soll deshalb in dieser 
Arbeit bei der Abgrenzung der Begriffe methodisch vorgegangen werden. 
Methodisch betrachtet gibt es unterschiedliche Möglichkeiten des Definierens. Schon 
das einfache Zeigen eines Objekts kann einer Definition gleichkommen.
54
 Auf 
Aristoteles zurückzuführen ist die Methode der Topik. Seine Strategie der Erkenntnis 
baut darauf, „über jedes aufgestellte Problem aus wahrscheinlichen Sätzen Schlüsse 
bilden [zu] können, und, wenn wir selbst Rede stehen sollen, in keine Widersprüche 
                                              
51
  Bygrave/Hofer, 1991, S. 13. Dem kann das Verständnis von Popper (1994) entgegengehalten 
werden, der Wissenschaft nicht als ein System von Begriffen sieht, sondern als ein System von 
Sätzen. Seine Methodologie des kritischen Rationalismus setzt an die Stelle der herkömmlichen 
Begriffsorientierung die Problemorientierung. Er schreibt: „Nicht durch die Definition wird die 
Anwendung eines Begriffes festgelegt, sondern die Verwendung des Begriffes legt das fest, was 
man seine ‚Definition‗ oder seine ‚Bedeutung‗ nennt. Anders ausgedrückt: Es gibt nur 
Gebrauchsdefinitionen.― (Popper, 1994, S. 366 f.) Begriffe sind demnach in ihrer logischen 
Funktion den Aussagen und Theorien untergeordnet, in deren Zusammenhang sie verwendet 
werden. Es sei jedoch betont, dass es hier nicht um die Herleitung einer umfassenden Definition 
geht, sondern im Sinne der Topik um das Schaffen eines Grundverständnisses der Materie für den 
Leser. 
52
  Vgl. Baum et al., 2007, S. 6. Dasselbe gilt für die zur Wortfamilie gehörenden Begriffe 
Entrepreneur und entrepreneurial. 
53
  Vgl. Brockhaus, 1980b, S. 510; Gartner, 1985, S. 697; Long, 1983, S. 49. 
54
  Die Definitionslehre, die sich wissenschaftstheoretisch mit verschiedenen Arten der Definition 
befasst, geht auf Aristoteles zurück. Vgl. Larenz, 1979, S. 140. Deiktische Definitionen sind 
Begriffsdefinitionen, die im hinweisenden Zeigen auf ein Exemplar der durch den betreffenden 
Begriff bezeichneten Klasse bestehen, vgl. Sneed, 1979; Stegmüller, 1985. Explizite Definitionen 
sind Definitionsgleichungen. Beispiele hierfür sind die im Bereich der Rechtswissenschaft 
gebräuchlichen Legaldefinitionen von Begriffen. Bei einer impliziten Definition dagegen wird ein 
Objekt durch seine charakteristischen Eigenschaften festgelegt. Vgl. Schumpeter, 1965, S. 40, 
Anm. 10. 
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[zu] geraten.―55 Die Topik stellt ihm zufolge eine nützliche Methode für den 
Gedankenaustausch dar, der mit ihrer Hilfe eine gewisse Ordnung erhält. Zu Beginn 
einer Problemerörterung werden allgemeine, als feststehend angenommene 
Gesichtspunkte und Argumente zusammengestellt, um die Fragestellung gleichsam 
von verschiedenen Seiten zu beleuchten und einen eindeutigen 
Verständniszusammenhang aufzudecken.
56
 Damit eignet sich die Methode der Topik 
für diese Arbeit, um ein eindeutiges Grundverständnis der Thematik Gründerteams zu 
gewinnen und ihr Handlungsumfeld abzugrenzen.    
Zwei Stufen werden unterschieden: Auf der ersten Stufe werden zunächst mehr oder 
weniger zufällige Gesichtspunkte der Fragestellung aufgegriffen und in 
Zusammenhang gebracht. Auf der zweiten Stufe werden diese Aspekte mit Hilfe 
sogenannter „Topoikataloge― als Orientierungsmöglichkeiten oder Gedankenleitfäden 
strukturiert.
57
 Diese Vorgehensweise wird im Folgenden angewendet.  
2.1.2 Gründerteam 
Zunächst wird der Topik folgend der Begriff Entrepreneurship bzw. Unternehmertum 
beleuchtet, um das Feld abzustecken, in dem Gründerteams agieren (Abschnitt 
2.1.2.1). Auf der Basis des Verständnisses, was einen Gründer als Akteur in diesem 
Kontext ausmacht, werden dann die Besonderheiten von Gründerteams vorgestellt 
(Abschnitt 2.1.2.2).  
2.1.2.1 Entrepreneurship 
Der Begriff Entrepreneurship verweist im vorliegenden Kontext zunächst auf eine 
wirtschaftswissenschaftliche Teildisziplin, die sich mit den weitreichenden Aspekten 
und Facetten des Gründungsgeschehens befasst. Sein deutsches Äquivalent ist der 
Begriff „Unternehmertum―. Beide Begriffe können synonym verwandt werden.58  
                                              
55
  Aristoteles, 1997, S. 121. Siehe auch die dort angeführten Kommentare. 
56
  Vgl. Unbekannter Autor, 2008, S. 302 f.; Larenz, 1979, S. 140, Pawlowski, 1981, S. 33 ff., Anm. 
85-89. 
57
  Vgl. Larenz, 1979, S. 140 f. 
58
  Oftmals wird auch die „New Venture Creation― in den gleichen Sinnzusammenhang eingereiht. 
Gartner, 1985, S. 697. Alle drei Begriffe werden abhängig vom inhaltlichen Kontext zur 
Erzeugung unterschiedlicher Assoziationen gebraucht. Vgl. Shane/Venkataraman, 2000, S. 217. 
Ahmad und Hoffmann (2008) bezeichnen Entrepreneurship in diesem Zusammenhang als 
„buzzword―, das seit den 1990er in den Medien im Umlauf ist, um mit Erfolgsgeschichten von 
„Self-Made-Millionären― Menschen zur Unternehmensgründung zu ermutigen. Vgl. 
Ahmad/Hoffmann, 2008, S. 3. 
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Es muss jedoch bedacht werden, dass Entrepreneurship nicht nur die Disziplin, 
sondern auch ein Konzept darstellt, dass mehr als die reine Unternehmensgründung 
umfasst. So gehören auch die Identifizierung von (Markt-)Chancen, das Finden von 
(Geschäfts-)Ideen und deren Umsetzung zu den Untersuchungsobjekten. Shane und 
Venkataraman (2000) observieren kritisch, dass Entrepreneurship einen ―hodgepodge‖ 
darstellt, unter dessen Dach eine unübersichtliche Vielzahl von Forschungsobjekten 
gefasst wird.  
Dies rührt daher, dass abhängig von der jeweilig eingenommen Forschungsperspektive 
unterschiedliche Akzente und Schwerpunkte in den Definitionen gesetzt werden 
können.
59
 So betrachten zum Beispiel Ökonomen oder auch Historiker 
Entrepreneurship als volkswirtschaftliches Phänomen.
60
 Im Managementkontext 
differenziert man im Rahmen eines funktionalen Analyseansatzes eine 
unkonventionelle „entrepreneurial function― von der eher routinierten „managerial 
function.―61 Verhaltensorientierte Ansätze hingegen betrachten Entrepreneurship als 
menschliches Phänomen und sehen die Persönlichkeit des Gründers bzw. sein 
Verhalten als elementaren Faktor.  
Der Betrachtungswinkel bestimmt also die Bedeutung des Wortes. Harper (2008) 
formuliert dies so: „How we define entrepreneurship has a bearing upon the nature of 
the entity that performs the entrepreneurial function.―62 Er fordert deshalb für eine 
theorieführende Definition eine neutrale Beschreibung.
63
 Das Verständnis von 
Entrepreneurship hier sollte dementsprechend ein ganzheitliches Konzept sein, das die 
Gründerperson als zentrales Element von Entrepreneurship jedoch ausdrücklich 
einbezieht.  
                                              
59
  Der interessierte Leser sei auf das Werk von Gregoire et al. (2006) hingewiesen, einer 
Clusteranalyse mit dem Ziel, die verschiedenen Denkrichtungen der letzten Dekaden 
zusammenfassend abzubilden und in eine logische Ordnung zu bringen.  
60
  Diese ersten Ansätze sind zurückzuführen auf Cantillon im 18. Jh. und Schumpeter Anfang des 
20. Jh. Vgl. zur volkswirtschaftlichen Perspektive ansonsten Baumol, 1968. 
61
  Vgl. Danhoff, 1949, S. 21. Außerdem Cole, 1965, S. 32; Leibenstein, 1968, S. 72. 
62
  Harper, 2008, S. 616. 
63
  Vgl. Harper, 2008, S. 616. Er fordert sogar, dass die Definition gänzlich abstrakt agenten- und 
institutionsneutral sein sollte. 
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Eine solche umfassende Perspektive bietet der modulare Ansatz.
64
 Er hilft, 
Entrepreneurship als ein multidisziplinäres Konzept zu verstehen, das auf 
unterschiedlichen Dimensionen basiert, die von Entrepreneurship umfasst werden. 
Diese Dimensionen betreffen funktionale, volkswirtschaftliche, berufsbezogene, 
verhaltensorientierte und prozessorientierte Aspekte.
65
 Die verschiedenen 
Gesichtspunkte berühren gleichzeitig unterschiedliche wissenschaftliche Disziplinen. 
Dies wird in der Arbeit berücksichtig. Ziel ist es, ein Forschungsmodell zu entwickeln, 
das im Einklang mit den vorherrschenden Theorien steht und verschiedene 
Forschungsansätze bestmöglich miteinander verbindet.  
Um im Sinne der topischen Methode die für die Arbeit zentralen Elemente von 
Entrepreneurship herauszustellen, ist es wichtig, seine Ursprünge und die Grundzüge 
des „modularen Charakters― zu verstehen. Nur so kann ein grundlegendes Verständnis 
dafür aufgebaut werden, welche kontextspezifischen Persönlichkeitsmerkmale für die 
Untersuchung elementar sind. 
Unternehmertum ist ein Phänomen, das seit Urzeiten den Menschen implizit oder 
explizit beschäftigt. Überall dort, wo Geschäfte gemacht werden, können die 
Handlungen auf einen Initiator zurückgeführt werden. Entsprechend geht es bei der 
Suche nach dem Ursprung um eine abstrakte Ebene, auf der Entrepreneurship 
theoretisch beleuchtet wird.  
Einen Grundstein für die Entrepreneurship-Forschung legt Cantillon im 
18. Jahrhundert. Er definiert Entrepreneurship als freiberufliche Tätigkeit jeder Art. 
Nach seinem ökonomischen Verständnis kaufen Unternehmer Dinge zu einem 
bestimmten Preis in der Gegenwart und verkaufen sie zu einem unsicheren Preis in der 
Zukunft. Demnach birgt Entrepreneurship das Risiko unsicherer Preise und damit 
unsicherer Einkünfte.
66
 Den Aspekt der Risikoübernahme greifen verschiedene 
Forschungsströme später auf, vor allem verhaltensorientierte Ansätze, wenngleich sie 
                                              
64
  Vgl. Peneder, 2009. Der Ansatz löst die bis dato vorherrschende prozessorientierte Sichtweise ab, 
da er einerseits die Breite an wissenschaftlichen Disziplinen anspricht, die durch Entrepreneurship 
berührt werden (z. B. Psychologie, Sozialwissenschaften) und andererseits auch Punkte wie etwa 
Entrepreneurship als Berufswahlmöglichkeit miteinbezieht. Als Überblick der Entwicklung der 
verschiedenen Ansätze sei folgende Literatur empfohlen: Davidsson, 2008; Gregoire et al., 2006; 
Peneder, 2009. 
65
  Anm. d. Verf.: Der Ansatz könnte im Grunde auch Teildisziplinen wie Social Entrepreneurship 
oder Intrapreneurship einschließen, dies wird in der Literatur nach dem Kenntnistand der Autorin 
jedoch bislang nicht erörtert. 
66
  Die Schriften von Richard Cantillon stammen von 1755. Er wird vielfach zitiert als eine 
Schlüsselfigur im Entrepreneurship-Kontext. Vgl. McMullen/Shepherd, 2006, S. 134.  
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sich dabei vor allem auf Knight (1921) beziehen.
67
 Say (1811/15) erweitert diese 
ökonomische Sichtweise um das Konzept der Zusammenfügung von 
Produktionsfaktoren.
68
 Schumpeter (1934) verankert den Ansatz schließlich 
nachhaltig, indem er ihn um seine Innovationslogik der „schöpferischen Zerstörung―69 
ergänzt und damit Entrepreneurship klar von anderen betriebswirtschaftlichen 
Funktionen abgrenzt.  
Eine weitere wichtige Ergänzung hinsichtlich der Bedeutungskraft des 
Entrepreneurship-Begriffs ist der Aspekt der Marktchancen.
70
 Die Nexus-Theorie von 
Shane reflektiert diese Überlegung: „Entrepreneurship is the nexus of two phenomena: 
the presence of lucrative opportunities and the presence of enterprising individuals.―71 
Der sich etablierende kognitive Ansatz betont diesen Gedanken erweiternd, dass 
Entrepreneurship vor allem das Erkennen und die entsprechende Umsetzung von 
„opportunities― sei.72  
Beispielhaft seien im Folgenden einige viel zitierte Definitionen aus Standardwerken 
aufgeführt,
73
 um die zentralsten Elemente von Entrepreneurship zu extrahieren. 
Miteinander kombiniert lassen sie ein umfassendes Verständnis von Entrepreneurship 
zu und stecken den Aktionsradius von Gründerteams ab: 
 „Entrepreneurship is the attempt to create value through recognition of 
business opportunity, the management of risk-taking appropriate to the 
opportunity, and through the communicative and management skills to 
mobilize human, financial and material resources necessary to bring a 
project to fruition.―74 
                                              
67
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 355; Colombo/Grilli, 2005, S. 796. 
68
  Vgl. Say, 1997, S. 66 ff.; Say, 1815. 
69
  Im Sinne von Schumpeter ist Entrepreneurship Innovation, d. h. die Schöpfung von etwas 
Neuartigem. „Creative destruction― als Kehrseite der Medaille geht dabei mit jeder Neuerung 
einher. Vgl. Schumpeter, 1934, S. 34. 
70
  Vor allem die Arbeiten von Peter Drucker betonen den Aspekt. Vgl. Drucker, 1984, S. 59 f.; 
Drucker, 1985, S. 23 ff. 
71
  Vgl. Shane, 2005, S. 16. 
72
  Vgl. De Carolis/Saparito, 2006, S. 41. 
73
  Die wiederkehrenden, zentralen Elemente sind kursiv hervorgehoben. Eine ausführlichere 
Übersicht verschiedener Definitionen bieten bspw. Timmons/Spinelli, 2007, S. 6 ff. oder 
Jacobsen, 2003, S. 30 ff. 
74
  Kao/Stevenson, 1989, S. 91. 
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 „Entrepreneurship is a particular form of innovation. It is the successful 
implementation of creative ideas to produce a new business, or a new 
initiative within an existing business.―75 
 „Entrepreneurship has been conceptualized as a process that can occur in 
organizations of all sizes and types. It refers to the process of creating value 
by bringing together a unique combination of resources to exploit an 
opportunity.―76 
 „Entrepreneurship is creating and building something of value from 
practically nothing. That is, entrepreneurship is the process of creating or 
seizing an opportunity and pursuing it regardless of resources presently 
controlled.―77 
 „Entrepreneurship is best conceived as a dynamic problem-solving process 
in which entrepreneurs learn in the light of experience and feedback from 
the market.―78 
 „Entrepreneurship is a process of innovation and new-venture creation 
through four major dimensions – individual, organization, environment, 
process – and aided by collaborative networks in government, education, 
and institutions.―79 
Alle diese Definitionen enthalten folgende Aspekte:  
(1) Entrepreneurship ist ein wert- oder erfolgsorientierter Prozess, der  
(2) das Kreieren oder Erkennen und das Ergreifen von Marktchancen, 
(3) das Umsetzen dieser Möglichkeiten (auch innerhalb von Organisationen), 
(4) das Lernen aus Erfahrungen, 
(5) das (Re-)Organisieren von Ressourcen, um Werte zu schaffen80 und 
(6) die Übernahme eines gewissen, kalkulierbaren Risikos  
(7) einer Person betrifft. 
                                              
75
  Amabile et al., 1996, S. 1158. 
76
  Morris/Jones, 1999, S. 73. 
77
  Timmons, 1998, S. 7. 
78
  Harper, 2008, S. 613. 
79
  Kuratko/Hodgetts, 1995, S. 27. 
80
  Naheliegend kann als Wertsteigerung beispielsweise die Steigerung von Produktivität oder 
Profitgenerierung gesehen werden. Der Forschungsstrang des Social Entrepreneurship 
argumentiert allerdings, dass Entrepreneurship auch nicht-monetäre Werte steigern kann wie etwa 
gesellschaftliche Wertanschauungen und moralische Aspekte. Vgl. Smith et al., 2008, S. 340 oder 
Vasakarla, 2008, S. 32. 
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Sie können als Anhaltspunkte für das mehrdimensionale Geflecht Entrepreneurship 
betrachtet werden. So hängt das Erkennen von Marktchancen beispielsweise sowohl 
von der Gründerperson und ihren kognitiven Fähigkeiten als auch von Faktoren der 
Umwelt ab. Der Umsetzungsprozess stellt eine Wechselbeziehung zwischen dem 
Gründer, seiner geschaffenen Organisation oder seiner Umwelt dar. In dem Versuch, 
eine Theorie zu begründen, mit der die verschiedenen Facetten in ihren 
unterschiedlichen Ausprägungen und Interdependenzen erklärt werden können, 
modelliert Gartner (1985) die Zusammenhänge der vier genannten Aspekte (Gründer, 
Organisation, Umwelt, Prozess).
81
 Abbildung 2 veranschaulicht seine Vorstellung:  
Umwelt
Gründer
Prozess
Organisation
 
Abbildung 2: Vierdimensionales Entrepreneurship-Modell 
Quelle: Gartner, 1985, S. 698. 
Alle vier Facetten sind miteinander verbunden, was die mehrdimensionalen 
Interdependenzen widerspiegeln. So beeinflusst die Gründerperson zum Beispiel den 
Gründungsprozess, wird aber im Gegenzug genauso beeinflusst, z. B. dadurch, dass 
Erfahrungen im operativen Geschäft das Verhaltensspektrum verändern. 
Es existiert bislang keine umfassende Entrepreneurship-Theorie, die das „Puzzle― 
Entrepreneurship erklärt.
82
 Das Gartner-Modell stellt jedoch im Sinne des modularen 
Ansatzes eine Möglichkeit dar, einzelne „Puzzlestücke― zu betrachten, um sich dem 
geforderten ganzheitlichen Verständnis zu nähern.
83
 So können auf der Basis des 
Modells mit Hilfe fokussierter Theorien einzelne Aspekte genauer analysiert werden, 
um das jeweilige Ineinandergreifen der Dimensionen besser verstehen zu können. Auf 
                                              
81
  Vgl. Gartner, 1985. Es existieren auch andere Möglichkeiten, die Aspekte in einem umfassenden 
Modell zu begreifen, die allerdings vor dem Hintergrund dieser Arbeit nicht relevant sind, da sie 
nicht die Gründerperson einbeziehen. Hornaday (1992) schlägt bspw. ein dreidimensionales 
Modell vor, indem er die drei Dimensionen: „economic innovation―, „organization creation― und 
„profit-seeking in the market sector― in einem Würfel anordnet. Vgl. Hornaday, 1992, S. 18. 
82
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 361; Chandler/Lyon, 2001b, S. 101; Johnson, 1990, S. 39; Gartner, 
1990, S. 15. 
83
  So bedienen sich Forschungsarbeiten, die die Dimension Organisation näher beleuchten möchten, 
z. B. theoretischer Grundlagen aus den Sozialwissenschaften, wie etwa der „Evolutionary 
Theory―. Studien hingegen, die Umweltfaktoren analysieren, folgen der „Ecological Theory―. 
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diese Weise entsteht ein interdisziplinärer Forschungsrahmen, der für ein 
gesamtheitliches Entrepreneurship-Verständnis notwendig ist.
84
  
Diese Arbeit stellt den bzw. die Gründer als das zu betrachtende Puzzlestück heraus. 
Dies tut auch Frese (2007) im Rahmen seines aktionsorientierten Ansatzes. Auch er 
geht dabei von einem Dimensionsgeflecht aus, bei dem sich Umwelt, Prozess und 
Individuum gegenseitig beeinflussen.
85
 Auf der Basis der „Action Theory― 
argumentiert er, dass die Gründerperson das Herzstück von Entrepreneurship ist, ohne 
jedoch die anderen Dimensionen in Abrede zu stellen.
86
 Die Action Theory lehrt, dass 
ohne eine Aktion kein Ergebnis erzielt werden kann und rückt so den Handlungsträger 
einer Situation, hier die Gründerperson, in den Betrachtungsmittelpunkt.
87
 Damit stellt 
sie hier die geeignete Theoriegrundlage dar.  
Es bleibt zu erwähnen, dass sowohl das ursprüngliche Gartner-Modell als auch der 
aktionsorientierte Ansatz von der Gründerperson als Individuum spricht. Implizit 
können damit jedoch auch Gründerteams gemeint sein, wenn man davon ausgeht, dass 
sich mehrere Individuen zu einem Team vereinigen können. Diese fehlende 
ausdrückliche Erwähnung kann als Indiz dafür gesehen werden, dass die Relevanz von 
Gründerteams bis dato noch nicht im wissenschaftlichen Blickpunkt stand.
88
  
Erst Timmons (2007) hebt ihre Bedeutung hervor. In seiner Definition vereint er die 
genannten Aspekte und ergänzt zudem explizit die Beteiligung von Teams innerhalb 
des Entrepreneurship-Prozesses. „Entrepreneurship is the process of creating or seizing 
an opportunity and pursuing it regardless of the resources currently controlled. 
Entrepreneurship involves the definition, creation, and distribution of value and 
benefits to individuals, groups, organizations, and society. […] Fundamentally, 
entrepreneurship is a human creative act […] it usually requires a vision and the 
                                              
84
  Gerade neuere Studien fordern verstärkt das Einbeziehen disziplinübergreifender Theorien und 
die Etablierung multidisziplinärer Forschungsmodelle. Vgl. Baum et al., 2007, S. 16 ff.; 
Herron/Sapienza/Smith-Cook, 1991, S. 7; Herron/Sapienza/Smith-Cook, 1992, S. 5. 
85
  Vgl. Frese, 2007, S. 153 ff. 
86
  Vgl. Frese, 2007, S. 152. 
87
  Vgl. Frese, 2007, S. 152. Die Aktionstheorie ist eine Metatheorie und geht auf den Philosophen 
Davidson (1963) zurück. Sie erklärt Aktion als ein Verhalten, dass durch einen Handlungsträger 
in einer bestimmten Situation verursacht wird. Der Wille und Glaube eines Handlungsträgers (z. 
B. der Wunsch nach einem Stück Kuchen und der Glaube, dass die Substanz auf dem Teller ein 
Kuchen ist) führt zu einem bestimmten Verhalten (z. B. dem Greifen nach dem Kuchenteller). 
Vgl. Davidson, 1963. Die Theorie findet in der Psychologie und den Sozialwissenschaften breite 
Anwendung. Vgl. Frese/Sabini, 1985; Frese/Zapf, 1994; Miller/Galanter/Pribram, 1960. 
88
  Vergleichende Überlegungen stellt Harper (2008) an, vgl. Harper, 2008, S. 614 f. Vgl. dazu auch 
Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1997, S. 2 und Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1999, S. 159. 
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passion, commitment, and motivation. Entrepreneurship involves building a team of 
people with complementary skills and talents; of sensing an opportunity where others 
see chaos, contradiction, and confusion; and of finding, marshalling, and controlling 
resources (often owned by others) to pursue the opportunity. And, entrepreneurship 
involves making sure the venture does not run out of money when it needs money 
most.―89 
Die Definition veranschaulicht das in dieser Arbeit zugrundegelegte Verständnis von 
Entrepreneurship als den Kontext, in dem Gründerteams agieren. Timmons (2007) 
deckt die Notwendigkeit auf, dass ein Team aus Mitgliedern mit komplementären 
Fähigkeiten und Talenten bestehen sollte. Persönliche Aspekte spricht er jedoch nicht 
an. Dabei ist es naheliegend, dass in einem Umfeld, das so viele Aspekte involviert 
wie oben angeführt, auch die persönlichen Eigenschaften eines Menschen dazu 
beitragen, ihn zu einem erfolgreichen Gründer zu machen – umso mehr wenn 
zusätzliche Herausforderungen durch Teamarbeit entstehen. Der nächste Abschnitt 
widment sich den Aspekten, die bei dieser Betrachtung von Gründerteams relevant 
sind. 
2.1.2.2 Gründerteam 
Um die für die vorliegende Arbeit wesentlichen Charakteristika eines Gründerteams 
herauszuarbeiten, werden im Folgenden zunächst grundlegend die Begriffe Team und 
Gruppe untersucht. Anschließend werden unterschiedliche Kategorien und Arten von 
Teams vorgestellt, um die spezifischen Eigenschaften und Herausforderungen von 
Gründerteams für die weitere Analyse abzuleiten. 
Team und Gruppe 
„Team is a word and concept well known to everyone.―90 Das Zitat reflektiert eine vor 
allem in der Populärliteratur weit verbreitete Annahme, Teamforschung sei ein bereits 
intensiv analysiertes Feld mit klaren Erkenntnissen. Die Betrachtung 
wissenschaftlicher Literatur macht jedoch deutlich, dass dies in Frage zu stellen ist. 
Metaanalysen kritisieren die inkonsitente Verwendung des Teambegriffs und die zum 
Teil daraus resultierenden, abweichenden Forschungsergebnisse sowohl im 
                                              
89
  Timmons/Spinelli, 2007, S. 8. 
90
  Katzenbach/Smith, 1993, S. 4. 
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organisations- als auch im sozialwissenschaftlichen Kontext.
91
 Wie beim 
Entrepreneurship-Begriffs ist auch das Verständnis des Konzepts „Team― abhängig 
von der Perspektive, die bei der Betrachtung des Analyseobjekts eingenommen wird. 
Deshalb wird wiederum die topische Methode angewandt, um ausgehend von einem 
neutralen Begriffsverständnis, das mit dem wissenschaftlichen Diskurs im Einklang 
steht, das Team aus dem Entrepreneurship-Blickwinkel betrachten zu können. 
Die einschlägige Literatur beschreibt Teams als ein soziales, interdependentes und 
interagierendes Gefüge von Menschen, das eine Unterform der Gruppe bildet.
92
 Unter 
einer Gruppe wird im Allgemeinen eine Ansammlung mehrerer Personen verstanden, 
zwischen denen „zeitlich überdauernd direkte Interaktion und ein Gefühl der 
Zusammengehörigkeit bestehen und für diese Personen gemeinsame Normen und 
Rollendifferenzierungen beobachtbar sind, die in spezifischen Bereichen ihr Verhalten 
regeln.―93 Es herrscht Einigkeit darüber, dass eine Gruppe aus zwei oder mehreren 
Mitgliedern besteht.
94
 Schimank (2007) definiert dies genauer. Er unterscheidet (a) 
Dyaden, (b) Kleinstgruppen, die aus zwei bis sechs Personen bestehen, (c) Gruppen 
mit drei bis etwa 30 Personen und (d) Großgruppen, deren Mitgliederzahl 30 Personen 
übersteigt.
95
 Nach herrschender Meinung ist es nicht möglich, eine allgemeingültige 
Grenze bzw. Obergrenze der Mitgliederanzahl zu bestimmen.
96
 
Im Einklang damit wird ein Team in der Literatur als eine Kleingruppe aus Individuen 
definiert.
97
 Dabei unterscheidet vor allem eine klare Aufgabenorientierung und ein 
damit einhergehendes gemeinsames Verantwortungsgefühl das Team von der 
                                              
91
  Vgl. Buttlar, 1996, S. 10 sowie Higgs, 2006, S. 78 und die dort angegebene Literatur. West und 
Slater (1995) zeigen darüberhinaus die Schwierigkeit, Teamforschung zu rechtfertigen. In einer 
Literaturübersicht von Studien, die den Nutzen von Teamarbeit messen, stellen sie fest: 
„Assumptions about the value of teams are plausible, but the research shows this value is difficult 
to demonstrate.― West/Slater, 1995, S. 24. 
92
  Vgl. u. a. Trebesch, 1980, Sp. 2217; Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 228; Bahrdt, 2003, S. 37; 
Shaw, 2004, S. 67; Homans, 1950; Abels, 2001, S. 125; Katzenbach/Smith, 1993, S. 6.
 
93
  Rosenstiel, 1980, S. 793. 
94
  Vgl. Crott, 1979, S. 213; Wahren, 1994, S. 131. 
95
  Vgl. Schimank, 2007, S. 220, siehe dazu auch Sader, 1998, S. 39. 
96
  Vgl. Crott, 1979, S. 213; Sader, 1998, S. 39; Wahren, 1994, S. 131. 
97
  Vgl. Hoegl/Gemünden, 2005, S. 8; Antoni/Hofmann/Bungard, 1996; McGrath/Arrow/Berdahl, 
2000, S. 68. Allerdings bestehen teilweise unterschiedliche Auffassungen hinsichtlich des 
Übergangs der Gruppe zum Team. Während die einen das Team als Teilmenge der Gruppe 
definieren, bezeichnet beispielsweise Guzzo (1996) den Übergang als graduell, vgl. 
Guzzo/Dickson, 1996, S. 307. Andere wiederum sprechen von einem Gruppe-Team-Kontinuum, 
vgl. Salas et al., 1992, S. 5. Siehe dazu Levi/Slem, 1995, S. 30; Greenberg/Baron, 1995, S. 318; 
Born/Eiselin, 1996, S. 12 ff. 
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Gruppe.
98
 So definieren Pohl und Witt (2000) ein Team als „eine leistungsorientierte 
Gruppe […], deren Verhalten und soziale Interaktionen durch vorwiegend funktionale 
Leistungs- und Aufgabenorientiertheit bestimmt ist.―99 Neben dem Leistungsaspekt, 
dem Ausnutzen von Synergieeffekten und dem Zielbewusstsein zeichnet sich ein 
Team typischerweise durch geringe hierarchische Binnenstrukturen aus.
100
  
Desweiteren spielt je nach Forschungskontext der Studien auch die Teambildung eine 
Rolle beim Begriffsverständnis. Teams können sich sowohl freiwillig 
zusammenfinden als auch zusammengesetzt werden. Dieser Punkt wird in Abschnitt 
2.1.4.1 wieder aufgegriffen, denn die Teamentstehung ist eng mit der hier zentralen 
Frage der Teamkomposition verknüpft.  
Nach Williams (2002) wird die Zusammensetzung der Teams durch die 
teamspezifische Zielsetzung oder Aufgabe bestimmt. Aus dem angestrebten Ziel 
ergeben sich folglich die Eigenschaften, Fähigkeiten und Fertigkeiten, die von den 
einzelnen Teammitgliedern in die Gruppe eingebracht werden müssen. Jedes Mitglied 
hat somit eigene, spezielle Aufgaben gemäß seinen Fähigkeiten und Fertigkeiten. Nur 
durch eine arbeitsteilige Zusammenarbeit kann das gemeinsame Ziel erreicht werden. 
Hierdurch entstehen wechselseitige Interpendenzen der Teammitglieder. Teilweise 
wird je nach Intensität in der Interaktion der Mitglieder der Mehrwert des Teams 
gesehen.
101
 Einige Autoren gehen sogar soweit, das Team abstrakt auf seine 
Interaktion zu reduzieren. Nach Luhmann (1984) etwa bestehen Teams nicht aus 
Mitgliedern, sondern aus deren Kommunikation.
102
 
Tabelle 1 fasst die genannten, zentralen Elemente des Teambegriffs zusammen, auf 
denen das hier zugrundegelegte Verständnis basiert. 
                                              
98
  Vgl. Bell, 2007, S. 595; Baker/Salas, 1997, S. 331; Trebesch, 1980, S. 2217; Antoni, 2004, 
Sp. 380; Bender, 2002, S. 17; Williams, 2002, S. 7. 
99
  Pohl/Witt, 2000, S. 17. 
100
  Vgl. Rosenstiel, 2007, S. 289. 
101
  Vgl. Bender, 2002, S. 18; Hoegl/Gemünden, 2005, S. 8; Rosenstiel, 2007, S. 289; Williams, 2002, 
S. 8. 
102
  Vgl. Luhmann, 1984, S. 35 ff. 
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Element Referenz
Gemeinsame Zielsetzung Higgs et al., 2005; Lichtenstein et al., 2005; Baker/Salas, 1997; Guzzo/Dickson, 
1996; Higgs/Rowland, 1992; Hastings et al., 1986; Woodcock, 1989; 
Katzenbach/Smith, 1993; Babbington-Smith, 1979; Adair, 1986
Interdependenz Babbington-Smith, 1979; Ray/Bronstein, 1995; Guzzo/Dickson, 1996; Baker/Salas, 
1997; Woodcock, 1989; Belbin, 2005; Higgs et al., 2005; Higgs/Rowland, 1992
Rollendifferenzierung Argyle, 1972; Critchley/Casey, 1984; Katzenbach/Smith, 1993; Ray/Bronstein, 1995; 
Belbin, 2005; Higgs et al., 2005; Higgs/Rowland, 1992; Aritzeta et al., 1995
Zufriedenheit auf Basis von 
Zusammenarbeit
Katzenbach/Smith, 1993; Woodcock, 1989; Belbin, 2005; Hastings et al., 2005
Geteilte Verantwortlichkeit Katzenbach/Smith, 1993; Aritzeta et al., 2005; Adair, 1986; Higgs/Rowland, 1992 
Realisation von Synergieeffekten Adair, 1986; Higgs et al., 2005; Higgs/Rowland, 1992 
Empowerment Argyle, 1972; Ray/Bronstein, 1995; Guzzo/Dickson, 1996; Tjosvold, 1991  
Tabelle 1: Zentrale Elemente in Teamdefinitionen  
Quelle: Eigene Darstellung, in Anlehnung an Higgs, 2006, S. 79. 
Aus diesen einzelnen Facetten gehen verschiedene Ansätze hervor, die jeweils 
unterschiedliche Aspekte in den Vordergrund stellen. Vor allem zwei Perspektiven, 
eine Gruppe bzw. ein Team zu betrachten, sind für diese Arbeit relevant: (1) die 
Gemeinschaftsperspektive und (2) die Gesellschaftsperspektive.
103 
Im ersten Fall wird 
das Team als eine Gemeinschaft von Personen gesehen, die durch Gefühlsbande 
miteinander verknüpft sind. Die Teamzugehörigkeit ist mehr eine Reaktion auf soziale 
Beziehungsgeflechte als auf auferlegte Rollen.
104
 Die Gesellschaftsperspektive 
hingegen zeichnet sich dadurch aus, dass sie soziale Beziehungen als aus rationalen 
Gründen existierende Notwendigkeit für das Erreichen instrumentalisierter Ziele 
begreift.
105
  
Francis und Sandberg (2000) leiten daraus eine Trennung zwischen einerseits 
teambezogenen und andererseits arbeitsbezogenen Aspekten ab und zeigen, dass die 
Formation von Gründerteams aus beiden Perspektiven betrachtet werden muss.
106
 Dies 
sollte auch für den Zusammenhang zwischen der Teamkomposition und dem 
Teamerfolg gelten, vor allem da sich die Analyse auf der Persönlichkeitsebene der 
Teammitglieder bewegen wird. 
                                              
103
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 8 f. Weitere Perspektiven bieten der funktionale und der 
systemischtheoretische Ansatz. Organisationswissenschaften betrachten Teams z. B. als Funktion 
des Unternehmenssystems. Vgl. dazu als Basisliteratur Stogdill, 1959; Thompson, 1969; 
Hackman, 1987. Der funktionale Ansatz erscheint hier kaum geeignet, da vorliegend das Team 
und seine Mitglieder die Untersuchungseinheit darstellen und nicht der organisationale 
Zusammenhang. In Bezug auf den systemischen Ansatz sei auf Luhmann, 1984 und Parsons, 
1951 verwiesen, die als Hauptvertreter der Systemtheorie gelten. Aus diesem Ansatz geht das hier 
verwendete Input-Output-Modell hervor, was jedoch erst an späterer Stelle aufgegriffen wird, da 
es für das grundsätzliche Teamverständnis zunächst nicht von Belang ist. 
104
  Vgl. Katz/Kahn, 1978, S. 258. 
105
  Vgl. Tonnies, 1971, S. 24. 
106
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 8 f. 
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Zusammenfassend ist festzustellen: Der begriffliche Unterschied zwischen Team und 
Gruppe liegt in den Interdependenzen und der Interaktion zwischen den 
Teammitgliedern, der gemeinsamen Zielsetzung und der Eigenverantwortung für die 
qualitativ und produktiv zu erbringende Leistung. Die Abgrenzung des Teambegriffs 
erfolgt bei der Mehrzahl der Autoren durch die Präzisierung des letzten definitorischen 
Merkmals. Eine Gruppe wird genau dann als Team bezeichnet, wenn die gemeinsame 
Zielsetzung der Gruppe in der Bearbeitung einer Aufgabe besteht. Fasst man den 
Begriff der Aufgabe im weiteren Sinn als Bewältigung einer Problemstellung auf, 
schließt der Teambegriff auch solche Gruppen ein, die ihre Aufgabenstellungen 
weitgehend autonom definieren. Die Begriffe Gruppe und Team werden hier nicht als 
disjunktive Phänomene differenziert, sondern das Team wird gemäß der obigen 
Definition als spezifische Ausprägung der Gruppe verstanden. Da die Übergänge von 
der Gruppe zum Team sich nicht immer klar konturieren lassen, wird dabei im 
Folgenden auf eine strenge, begriffliche Abgrenzung verzichtet. Beide Begriffe 
werden hier synonym verwendet. 
Es bleibt zu klären, ob und wie sich ein Grünederteam von anderen Teamarten 
differenzieren. Vor allem Managementteams zeigen große Ähnlichkeiten und werden 
oftmals mit ihnen gleichgestellt. Um das Analyseobjekt klar abgrenzen zu können, 
werden der topischen Methode entsprechend zunächst verschiedene Aspekte, die in 
der Literatur wiederkehrend auftauchen, aufgegriffen, um dann anhand etablierter 
Kategorisierungsansätze den Typus Gründerteam zu positionieren. 
Teamarten 
Harper (2008) definiert ein Gründerteam
107
 als „group of entrepreneurs with a 
common goal which can only be achieved by appropriate combinations of individual 
entrepreneurial actions― und macht dadurch eine triviale, wenngleich elementare 
Erkenntnis deutlich: Ein Gründerteam besteht aus Gründern.
108
 Ihr gemeinsames Ziel   
– die erfolgreiche Unternehmensgründung – ist nur durch ihre unternehmerischen 
Handlungen erreichbar. Die Definition kann als rekursiv bezeichnet werden, da sie 
letztendlich nicht erklärt, was ein Gründerteam von anderen Teams abgrenzt. Die 
                                              
107
  In der anglo-amerikanischen Literatur finden sich unterschiedliche Ausdrücke für die 
Übersetzung Gründerteam: founder team, nascent team, new venture team. Da sie sich abhängig 
vom Kontext allerdings nur nuancenhaft unterscheiden, wird hier auf eine genauere 
Differenzierung verzichtet. 
108
  Gründer oder Entrepreneur ist im Folgenden ein geschlechtsneutraler Begriff, der sowohl Frauen 
als auch Männer umfasst. 
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Frage, was einen Gründer ausmacht, ihn von anderen Personen unterscheidet und was 
unternehmerische Handlungen sind, bleibt weiterhin ungeklärt. Gartner (1989) zitiert 
in diesem Zusammenhang eine Gedichtzeile von Yeats: „How can we know the dancer 
from the dance?― Damit möchte er ausdrücken, dass es notwendig ist, die Person von 
ihrer ausführenden Aktion zu abstrahieren.
109
  
Genauso wie der Tänzer erst den Tanz zum Leben erweckt, ist der Entrepreneur der 
personale Träger der Unternehmensgründung und all dessen, was ein Unternehmen ein 
Gang hält. Folglich sind die Eigenschaften, die das Gründen eines Unternehmens 
ermöglichen und den Erfolg der Gründung fördern, diejenigen, die den Entrepreneur 
beschreiben. In verschiedenen Definitionen der Entrepreneurship-Literatur finden sich  
dazu unterschiedliche Aspekte, die im Sinne der Topik folgend gelistet sind:
110
  
 „Someone that recognizes an opportunity, acts on it by creating an 
organization, and, in the process, risks a significant amount of personal 
wealth.―111 
 „Essentially, an entrepreneur is an innovative person who creates something 
different with value (added) by devoting time and effort, assuming the 
financial, psychological and social risks in an action–oriented perspective 
and receiving the resulting rewards (and punishments) of monetary and 
personal satisfaction.―112  
 „An individual who independently owns and actively manages a small 
business.―113 
 „Individuals who discover, evaluate, and exploit opportunities.―114 
 „Entrepreneurs are self-employed or the owner-manager of an incorporated 
business, where the size or age of her firm is not a deciding factor.―115 
Es finden sich in der Literatur weitere Versuche, den Entrepreneur umfassend 
abzugrenzen. Mit Hilfe von Untersuchungen zum Gründungserfolg, dem Maß an 
                                              
109
  Yeats (1956), in Gartner, 1989b, S. 47. 
110
  Die Liste erhebt keinen Anspruch auf Vollständigkeit, da nur die zentralen Aspekte von Relevanz 
sind. Ähnliche Definitionen finden sich bei Brockhaus/Horowitz, 1986; Shaver, 1995; 
Sexton/Bowman-Upton, 1991; Lichter/King/Catalanello, 1983. Vgl. für einen Überblick 
Ditlbacher, 2000; Howorth/Tempest/Coupland, 2005 sowie Hebert/Link, 1989. 
111
  Bygrave/Minniti, 2000, S. 27. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.) 
112
   Solomon/Winslow, 1988, S. 165. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.) 
113
  Carland et al., 1984, S. 356. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.) 
114
  Shane/Venkataraman, 2000, S. 218. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.) 
115
  Van Praag/Versloot, 2007, S. 352. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.) 
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Managementaufgaben, dem Innovationsgrad, der Organisationsstruktur und weiterer 
Dimensionen wird zum Beispiel der Entrepreneur vom Nicht-Entrepreneur 
(Arbeitnehmer, Manager), der erfolgreiche vom weniger erfolgreichen oder der 
Existenzgründer vom Unternehmensgründer unterschieden.
116
 Abhängig von dem 
jeweiligen theoretischen Ansatz werden andere Aspekte betont: soziodemographische 
Merkmale, Persönlichkeitseigenschaften, Verhalten oder Umweltfaktoren.
117
 In dieser 
Arbeit stehen die persönlichen Merkmale, die für die Unternehmensgründung 
erfolgsrelevant sind, im Vordergrund. Für das Grundverständnis ist zunächst wichtig, 
dass der Entrepreneur im Sinne der Wortbedeutung jemand ist, der aktiv etwas 
„unternimmt―, d. h. ein Unternehmen gründet.118 Zusammengefasst ist er eine Person, 
die mittels Intuition und Kreativität Marktchancen erkennt, sie zu innovativen 
Geschäftsideen und -modellen destilliert und diese im Rahmen einer 
Unternehmensgründung in die Tat umsetzt, womit sie neue Bedürfnisse und 
Nachfragen weckt und befriedigt. Zu diesem Zweck geht der Entrepreneur Risiken ein 
und investiert sowohl Zeit als auch Energie. Er organisiert und koordiniert Ressourcen 
und führt sie einem produktiven Zweck zu.
119
 
Dieser Logik folgend betonen auch existierende Definitionen von Gründerteams die 
genannten Facetten. Stewart (1989) beschreibt z. B. die Mitglieder in einem 
Unternehmerteam als „people following up on opportunities for creating new 
wealth―,120 um Gründerteams von Managementteams abzugrenzen.121 Aspekte, die 
                                              
116
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 356. Einige Autoren klassifizieren sogar bestimmte Gründertypen, 
z. B.: (1) „craftsmen―, d. h. Personen, die durch die Natur der Arbeit motiviert sind (im deutschen 
würde man wahrscheinlich von Existenzgründern sprechen), (2) „family entrepreneurs―, die 
besonderen Wert auf das Wohlergehen der Familie legen (entspricht weitestgehend deutschen, 
mittelständischen Familienunternehmern), (3) „managerial entrepreneurs―, denen v. a. ihr Prestige 
und ihre eigene Weiterentwicklung wichtig sind sowie (4) „risk entrepreneurs―, die sich durch 
sehr hohe Risikoaffinität auszeichnen. Vgl. Lafuente/Salas, 1989. Weitere Typologien finden sich 
bei Dunkelberg/Cooper, 1982; Smith/Miner, 1983; Wagener/Gorgievski/Rijsdijk, 2008, Stewart 
Jr./Watson, 1999 oder Ucbasaran et al., 2008. Vgl. für einen Literaturüberblick 
Woo/Cooper/Dunkelberg, 1988 und Woo/Cooper/Dunkelberg, 1991. Der Ansatz hat sich in der 
Literatur jedoch aufgrund unzureichender theoretischer Untermauerung und empirischer 
Nachweise nicht durchsetzen können. Siehe dazu Abschnitt 3.1.1. 
117
  Die verschiedenen Ansätze (Traits-, Behavior- und Environmental Approach) werden in 
Kapitel 3.1 eingehend erläutert. 
118
  Die Begriffe Gründer, Unternehmer und Entrepreneur werden hier entsprechend synonym 
verwendet. 
119
  Ressourcen umfassen dabei z. B. finanzielle Mittel, Produktionsstoffe oder Betriebsmittel. Eine 
herausragende Rolle nimmt im Entrepreneurship-Kontext das Humankapital ein, d. h. 
Fähigkeiten, Erfahrungen, Ausbildungen, die der Gründer in das Unternehmen miteinbringt. Vgl. 
Peake/Marshall, 2006, S. 4; Becker, 1975, S. 28; Erikson/Nerdrum, 2001, S. 277 ff. 
120
  Stewart, 1989, S. 11. 
121
  Vgl. Stewart, 1989, S. 15. 
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sich über die Gründereigenschaften hinaus auf den Teambegriff beziehen, betreffen 
die Aktivität im Team, den Zeitpunkt und die Dauer der Teammitgliedschaft und die 
Beteiligung am Unternehmen. Einigkeit besteht in der Literatur darüber, dass 
Teammitglieder aktiv im Gründerteam tätig sein müssen.
122
 Eisenhardt und 
Schoonhoven (1990) fordern sogar noch konkreter die Vollzeitmitarbeit in leitender 
Position.
123
 Nathusius (1994) hält es weiterhin für wesentlich, dass die Teammitglieder 
die unmittelbare Verantwortung für die Unternehmensführung sowie 
Unternehmensplanung und -zieldefinition halten.
124
 Ensley (1997) hebt in seiner 
Definition die Teilnahme an strategischen Entscheidungen als Kriterium für eine 
Mitgliedschaft im Gründerteam hervor.
125
  
Bezüglich des Zeitpunkts der Teammitgliedschaft und ihrer Dauer finden sich 
Unterschiede in den Definitionen. Chandler und Hanks (1994) sagen, dass alle 
Personen, die im Rahmen der ersten zwei Jahre der Unternehmensentwicklung aktiv 
sind, das originäre Gründerteam bilden.
126
 Dieser Ansicht folgt diese Arbeit nicht, 
denn diese Definition schließt die Vorgründungsphase aus, in der jedoch schon 
wichtige Zieldefinitionen, strategische Planungen oder andere erfolgsrelevante 
Gründungsvorbereitungen stattfinden können. Hier gilt das Verständnis von Kamm et 
al. (1990), die neben dem Zeitpunkt auch die finanzielle Beteiligung einbeziehen: 
„Two or more individuals who jointly establish a business in which they have an 
equity (financial) interest. These individuals are present during the pre-start-up phase 
of the firm, before it actually begins making it goods or services available to the 
market―.127  
Bei der Betrachtung bestehender Teamdefinitionen fällt auf, dass oft Führungs- und 
Managementaspekte der Gründeraufgabe betont werden und weniger die in Bezug auf 
den Entrepreneur herausgestellten Eigenschaften der Chancenerkennung, Ideenfindung 
und -umsetzung sowie Wertschaffung. Es ist als Defizit herauszustellen, dass viele 
Studien der Entrepreneurship-Teamforschung versäumen, Gründerteams als eigene 
                                              
122
  Vgl. Watson/Ponthieu/Critelli, 1995, S. 394; Cooney/Bygrave, 1997, S. 1. 
123
  Vgl. Eisenhardt/Schoonhoven, 1990, S. 515. So auch Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1997, S. 2. 
124
  Vgl. Nathusius, 1994, S. 13. 
125
  Vgl. Ensley, 1997, S. 6. 
126
  Vgl. Chandler/Hanks, 1994, S. 78. 
127
  Kamm et al., 1990, S. 7. Vgl. zu den Aspekten der Anteilsverteilung sowie der 
Zugehörigkeitsphase und -dauer auch Carland et al., 1984; Bird, 1989; Olson, 1987; Ronstadt, 
1984; Carland/Hoy/Carland, 1988; Gartner, 1988. Auch in der deutschen Literatur bezeichnen 
„echte Teamgründungen― Partnergründungen, in denen zwei oder mehr Personen von Anfang an 
hauptberuflich bei der Gründung dabei sind. Vgl. Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007, S. 188. 
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Teamart herauszustellen, die sich klar vom Managementteam abgrenzt. Auf der 
Betrachtungsebene des Einzelgründers werden zwar auch Ähnlichkeiten zwischen 
Managern und Gründern herausgestellt, jedoch vor allem Unterschiede.
128
 Gründe 
dafür, dass diese Abgrenzung auf der Teamebene bislang nicht stattfindet, sind vor 
allem in der fehlenden, interdisziplinären Betrachtungsweise zu sehen sowie in 
teilweise fehlenden, theoretischen Fundamenten. 
In der Organisationslehre gelten eine differenzierte Betrachtung unterschiedlicher 
Teamarten und ihre Einordnung in Kategorien als unerlässlich für die Analyse der 
Determinanten der Teameffektivität.
129
 Der Soziologe Lundberg ist 1940 einer der 
ersten, der das Problem unterschiedlicher Arten von Teams artikuliert, indem er die 
hier formulierte Eingangsbehauptung, jede Person sei in irgendeinerweise in einer 
Gruppe oder einem Team involviert, anders artikuliert: „We may admit that perhaps 
every generalization applies to some group under some circumstances. What we most 
need to know, therefore, is. To what kinds of groups or under what situations do given 
generalizations apply?―130 In den 1990er Jahren greifen Sundstrom et al. (1990) die 
Problematik erneut auf: „Indeed, if the psychology of small groups dealt with a kind of 
animal, we could not be sure whether it was one or several species, what habitats it 
occupied, or what distinguished its subspecies. Work groups very well could represent 
several different types of social units that share superficial similarities. This might 
account for the persistent difficulty in arriving at generalizations about small 
groups.―131 Deshalb kann keine generelle Aussage darüber getroffen werden, dass 
jegliche Art von Team in gleicher Weise funktioniert und ceteris paribus gleiche 
Ergebnisse hervorbringt.
132
 Demzufolge besteht eine Notwendigkeit, das soeben 
gezeichnete Bild von Gründerteams in die Kategorien der Teamforschung einzuordnen 
und von anderen Teamarten abzugrenzen. 
                                              
128
  Die Vergleichsvariablen sind dabei unterschiedlicher Art. Es werden z. B. Unterschiede 
hinsichtlich emotionaler Bindung an die Arbeit, motivatorischer Aspekte oder spezifischer 
Herausforderungen der Aufgabenart herausgestellt. Vgl. Baum et al., 2007, S. 13. Vgl. zu den 
spezifischen Herausforderungen insbesondere Ottesen/Gronhaug, 2005, S. 410; Witt, 2004, 
S. 394. 
129
  Vgl. Cannon-Bowers/Oser/Flanagan, 1992, S. 356, Guzzo/Dickson, 1996, S. 8. 
130
  Lundberg, 1940, S. 351. 
131
  Sundstrom/de Meuse/Futrell, 1990, S. 128. Kozlowski und Bell (2003) beklagen in diesem 
Zusammenhang bspw. „one troubling aspect of it [Anm. d. Verf.: TMT research] is its relative 
independence of the broader Arbeitsteams literature―, Kozlowski/Bell, 2003, S. 336. 
132
  Cohen und Bailey (1997) bringen den empirischen Nachweis, dass der Teamtyp eine wichtige 
Determinante für die Effektivität des Teams darstellt. Vgl. Cohen/Bailey, 1997, S. 281. Tuckman 
(1965) zeigt mit Hilfe einer Metaanalyse, dass wiederkehrende Entwicklungsphasen abhängig von 
der Teamart in ihrer Ablaufgeschwindigkeit variieren. Vgl. Tuckman, 1965, S. 397 ff. 
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Die Teamliteratur schlägt unterschiedliche Kategorisierungs- und Klassifizierungs-
ansätze von Teams vor, wobei die Kategorien deutliche Überschneidungen 
aufweisen.
133
 West und Schwenk (1996) bezeichnen den Versuch, generalisierbare 
Modelle über unterschiedliche Gruppen zu entwickeln, ironischerweise als „naively 
optimistic―.134 Eine umfassende Strukturierung wird hier in Anbetracht der Vielzahl 
bereits bestehender Systematisierungsversuche deshalb nicht angestrebt.
135
 Ziel ist 
lediglich, Gründerteams als eigenständiges Analyseobjekt abzugrenzen. Dazu eignet 
sich die größte Schnittmenge, anhand der Teamarten klassifiziert werden: (1) der 
Autonomiegrad des Teams und (2) die Art der zu bewältigenden Aufgabe.
136
 
Higgs (2006) schlägt auf der Basis dieser zwei Kriterien eine diametrale Einteilung 
vor, bei der er (1) führende „managerial― Teams― von (2) „work-based and associated― 
Projektteams unterscheidet. Dabei haben letztere weniger Freiheitsgrade und arbeiten 
vergleichsweise operativ.
137
 Die in der Entrepreneurship-Literatur wohl etablierteste 
Klassifizierung, die diese Kategorien weiter ausdifferenziert, stammt von Cohen und 
Bailey (1997).
138
 Sie bestimmen vier Teamtypen: (1) Arbeitsteams, (2) Parallelteams, 
(3) Projektteams, und (4) Managementteams.
139
  
Arbeitsteams (1) befassen sich mit vornehmlich ausführenden Tätigkeiten im Rahmen 
der Produktion von Gütern bzw. Dienstleistungen. Unter der Bezeichnung 
Parallelteams (2) werden Teams verstanden, die parallel zur existierenden 
Organisation einberufen werden. Das Aufgabenfeld umfasst in der Regel die 
Bearbeitung konkreter Problemstellungen (z. B. Task Forces und Qualitätsteams), die 
innerhalb der bestehenden Organisation nur ineffizient verrichtet werden können. 
Projektteams (3) sind charakterisiert durch ihre zeitlich befristete Existenz. Sie 
produzieren einmalige, nicht-repetitive Ergebnisse (z. B. Neuproduktentwicklungs-
teams). Managementteams (4) stehen an der Spitze der Organisation. Sie führen das 
Unternehmen und verantworten die Unternehmensentwicklung.  
                                              
133
  Vgl. Cohen/Bailey, 1997, S. 241. 
134
  West/Schwenk, 1996, S. 556. 
135
  Vgl. dazu beispielhaft Sundstrom/de Meuse/Futrell, 1990, S. 125; Katzenbach/Smith, 1993, 
S. 113; Klimoski/Jones, 1995, S. 292 ff.; Guzzo/Dickson, 1996, S. 315 ff. 
136
  Daneben kommen z. B. der Kontext, in dem Teams agieren, unterschiedliche Dimensionen der 
Teamaufgabe, die Befristung der Zusammenarbeit oder gemeinsames Eigentum als 
Kategorisierungsansätze in Frage. Vgl. Spieker, 2004, S. 13 ff.  
137
  Higgs, 2006, S. 80. 
138
  Vgl. Cohen/Bailey, 1997. Google Scholar nennt 946 Zitationen. Weitere Kategorisierungsansätze 
finden sich bei Sundstrom/de Meuse/Futrell, 1990, S. 125; Mohrmann/Cohen/Mohrmann, 1995, 
S. 40 ff. 
139
  Vgl. Cohen/Bailey, 1997, S. 241 ff. 
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Wenngleich auch Gründerteams per definitionem für die Unternehmensentwicklung 
und -führung verantwortlich sind, werden in der Literatur auf individueller Ebene 
Manager von Gründern differenziert betrachtet.
140
 Man grenzt sie beispielsweise 
anhand motivatorischer Aspekte oder ihrer jeweils unterschiedlichen emotionalern 
Bindung an die Arbeit voneinander ab, vor allem aber auf Basis der spezifischen 
Herausforderungen ihrer jeweiligen Aufgaben.
141
 Es darf davon ausgegangen werden, 
dass diese Unterscheidung auch für die Teamebene gilt. So lässt sich das 
Analyseobjekt nicht in eine der genannten Kategorien einordnen.  
Devine (2002) unterscheidet mit Blick auf die Beschaffenheit der Teamaufgabe 
geistige („intellectual―) von körperlichen („physical―) Teams―.142 Für erstere sind 
kognitive Denkprozesse für die Aufgabenerfüllung fundamental. Mentale Fähigkeiten 
und nichtlineare Arbeitsprozesse werden vor allem zur Generierung von Wissen und 
für Entscheidungsprozesse genutzt. Beispiele für solche Denkteams sind 
Managementteams oder Beiräte. Körperliche Teams erfüllen Kernaufgaben, die 
physische Arbeitskraft erfordern und sich durch lineare Arbeitsprozesse abbilden 
lassen. Wissen wird hier nicht generiert, sondern genutzt, um greifbare Produkte 
herzustellen. Somit dürften Gründerteams als „intellectual― Teams bezeichnet werden, 
da die Unternehmensgründung vor allem kognitive Fähigkeiten erfordert.
143
 Damit 
lassen sich Gründerteams klar von Projekt- oder Arbeiterteams abgrenzen, jedoch 
nicht von Managementteams.
144
 Dazu müssen weitere Unterschiede mit Hilfe der in 
der Literatur herausgestellten Eigenschaften herausgearbeitet werden. 
Unter Managementteams werden Führungsteams in etablierten und zumeist relativ 
großen Firmen verstanden.
145
 Es sind funktionsübergreifende Teams, in denen 
                                              
140
  Vgl. Schjoedt/Shaver, 2007, S. 733. 
141
  Vgl. Baum et al., 2007, S. 13. Vgl. zu den spezifischen Herausforderungen insbesondere 
Ottesen/Gronhaug, 2005, S. 410; Witt, 2004, S. 394. 
142
  Vgl. Devine, 2002, S. 307. 
143
  Originär spezifiziert Devine (2002) anhand der zwei Kategorien 14 verschiedene Teamtypen, zu 
denen Gründerteams jedoch nicht gezählt werden. Zu den „intellectual teams‖ gehören: 
Managementteams, Design Teams, Kommando- und Verhandlungsteam, Beiräte, sowie 
Kommissionen. Zu den „physical teams‖ werden gezählt: Service- und Produktionsteams, 
Medizinische Helfer, Aufführungsteams (z. B. Musikgruppen), Response Teams, Militär-, Sport- 
und Transportteams. Vgl. Devine, 2002, S. 299 ff. 
144
  Dies könnte eine Ursache dafür sein, dass auf der Teamebene im Rahmen der Entrepreneurship-
Forschung bislang noch keine Abgrenzung zu Managementteams stattgefunden hat. Bislang 
verweisen Entrepreneurship-Studien oft auf Ergebnisse aus der Managementteam-Forschung, um 
Zusammenhänge zu erklären, was zu inkonsistenten Ergebnissen führen kann. Siehe etwa 
Shane/Locke/Collins, 2003, S. 266. 
145
  Vgl. Ucbasaran et al., 2003, S. 107; Cohen/Bailey, 1997, S. 243. 
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Mitarbeiter aus verschiedenen Abteilungen zusammenkommen.
146
 Hambrick (1995) 
spricht in diesem Zusammenhang von einer relativ kleinen Gruppe der 
einflussreichsten personalen Kräfte an der Spitze eines Unternehmens.
147
 Anhand der 
von ihm angesprochenen zentralen Dimensionen Führungsverantwortung und 
Teamzusammensetzung lassen sich keine Unterschiede zwischen Gründer- und 
Managementteams feststellen.
148
 Unterschiede ergeben sich jedoch aus dem Kontext, 
in dem sie jeweils agieren. 
Managementteams agieren in etablierten Unternehmen mit gefestigten Strukturen, 
einem klaren Aufgabengebiet und relativ vorgegebenen Ressourcen.
149
 Gründerteams 
bewegen sich hingegen in noch undefinierten Strukturen. Die Aufgaben sind 
größtenteils unvorhersagbar, die Ressourcen sehr knapp und Risiken teilweise 
unabwägbar.
150
 In der Entrepreneurship-Literatur spricht man hier von sogenannten 
„liabilities―.151 Um die Gegensätze der inhaltlichen Herausforderungen von 
Managementteams strukturiert herauszustellen, werden im Folgenden (1) die 
„Liability of age / newness―, (2) die „Liability of size / smallness― und (3) die 
„Liability of owner dominance and dependence― betrachtet.152  
Die Schwierigkeit des Alters (1) bezieht sich auf die Entwicklungsphase des 
Unternehmens, in der das Team wirkt. Gründerteams agieren hauptsächlich in der 
Vorgründungs-, frühen Entwicklungs- und Wachstumsphase.
153
 Managementteams 
üben ihre Verantwortung besonders in den späteren Entwicklungsphasen des 
Unternehmens aus. Gründerteams müssen in erster Linie Aufgaben und Prozesse erst 
erlernen und neue, bisher ungewohnte Rollen zu übernehmen. Geschäftsbeziehung 
zum Beispiel gründen zunächst auf einer zu entwickelnden Vertrauensbasis, da externe 
                                              
146
  Vgl. Pohl/Witt, 2000, S. 25. 
147
  Vgl. Hambrick, 1995, S. 111. 
148
  Ein Unterschied könnte bei der Teamformation gesehen werden, da Gründer sich häufig durch 
Zufälle und freiwillig als Team zusammentun und Managementteams eher bewusst von außen 
formiert werden. Da es jedoch genügend Beispiele dafür gibt, dass auch Gründerteams von 
Externen formiert werden, findet der Punkt hier keine Beachtung. Diese Arbeit hat darüber hinaus 
gerade das Ziel, zu zeigen, dass eine bewusste Teamzusammenstellung wertvoll ist. 
149
  Vgl. Ucbasaran et al., 2003, S. 108. 
150
  Vgl. Li/Zhang, 2002, S. 1. 
151
  Vgl. Brettel/Heinemann/Hiddemann, 2006, S. 3 f. und die dort angegebene Literatur. 
152
  Zwei weitere Liabilities sind „Wachstumsorientierung― und „Neuheitsgrad der angebotenen 
Leistung― auf, vgl. Brettel/Heinemann/Hiddemann, 2006, S. 3 f. Da sie nur bedingt eigenständige 
Kontextfaktoren für die Teams darstellen, finden sie hier implizit in den ersten beiden 
Stichpunkten Beachtung. 
153
  Vgl. zu den Entwicklungsphasen Suit/Houider, 2006, S. 29; Aldrich/Auster, 1986, S. 175. 
Abgrenzung der zentralen Untersuchungsbereiche 33    
 
Partner ex ante weitgehend unbekannt sind.
154
 Der erste Eindruck und das Vermitteln 
einer glaubhaften Geschäftsvision sind extrem wichtig, da man sich nicht auf 
Referenzen berufen kann. Fehler wirken sich sehr schnell negativ auf die Reputation 
aus. Managementteams hingegen profitieren von der Bekanntheit und den bislang 
erreichten Zielen des Unternehmens. Das bereits bestehende Netzwerk ist meist groß 
genug, dass man Abhängigkeiten entgehen kann. Tendenziell müssen Gründerteams 
deshalb lernorientierter handeln, Flexibilität zeigen und sich den Gegebenheiten 
stärker beugen.  
Die Schwierigkeit der zu Anfang geringen Größe der Unternehmung gibt den 
organisationalen Kontext des Teams vor (2). Gründerteams haben im Vergleich zu 
Managementteams einen höheren Mangel an finanziellen und personellen Ressourcen. 
Sie können sich dadurch nicht allein strategischen und konzeptionellen Aufgaben 
widmen, sondern müssen auch stark operativ tätig sein.
155
 Ein Mangel an 
Humankapital kann hier schnell zu kritischen Kompetenzlücken führen, was eine 
besondere Herausforderung für Gründerteams darstellt.
156
 
Zudem stehen Gründerteams gerade in einer frühen Wachstumsphase vor der 
Herausforderung, eine funktionsfähige Ablauf- und Aufbauorganisation zu etablieren, 
während Managementteams sich in gefestigten Strukturen bewegen.
157
 Feste Abläufe, 
eingespielte Prozesse und bestehende Vorlagen sparen Zeit und Reibungsverluste, so 
dass Managementteams sich tendenziell besser auf ihre Kernaufgaben konzentrieren 
können. Gründerteams hingegen müssen sich neben der Bewältigung des täglichen 
Geschäfts stärker selbst organisieren und koordinieren können, um die gleiche 
Effektivität zu erreichen.  
Die Schwierigkeit der Inhaberabhängigkeit (3) bezieht sich ursprünglich darauf, dass 
ein junges Unternehmen in seinem Aktionsradius entscheidend durch das Wissen und 
die Fähigkeiten des Gründers begrenzt ist. Auf den vorliegenden Kontext bezogen 
verdeutlicht dieser Aspekt die Bedeutung und Stellung des Gründerteams im 
Unternehmen.  
                                              
154
  Vgl. Aldrich/Fiol, 1994 S. 655; Aldrich/Auster, 1986, S. 175. 
155
  Vgl. Aldrich/Auster, 1986, S. 173.  
156
  Vgl. Gruber, 2004, S. 167; Brüderl/Schüssler, 1990, S. 530 ff.; Jung/Gaul, 2005, S. 445; 
Erikson/Nerdrum, 2001, S. 279. 
157
  Vgl. Kazanjian, 1988, S. 264 f.; Churchill/Lewis, 1983, S. 30 ff. 
  Grundlagen     
 
34 
Einem Gründerteam gehört in der Regel das Unternehmen. Das Leistungsstreben ist 
auf das langfristige Ziel des Wachstums und der Wertschaffung ausgerichtet.
158
 Das 
Managementteam hingegen strebt eher danach, kurz- und mittelfristig gesetzte Ziele 
zu erfüllen, soweit es nicht finanziell beteiligt ist und dementsprechend langfristig 
incentiviert ist.
159
 Zudem verfügt ein Gründerteam im Vergleich zu einem 
Managerteam über eine stärkere Machtposition.
160
 Gleichzeitig hat es die komplette 
Verantwortung für das Wohlergehen der Firma und ihre Mitarbeiter. Dies führt 
beispielsweise dazu, dass die Gründer eine höhere emotionale Stabilität vorweisen 
müssen, wenn das Unternehmen Rückschläge erleidet.
161
  
Die unterschiedlichen Rahmenbedingungen führen in Summe dazu, dass die 
Mitglieder von Gründerteams im Gegensatz zu Managementteams andere 
Eigenschaften und Fähigkeiten aufweisen müssen.
162
 Gründerteams stellen somit eine 
eigene Analyseeinheit dar, sodass Analysen zu Managementteams nicht ohne weitere 
Prüfung auf den Entrepreneurship-Kontext bezogen werden sollten. Tabelle 2 fasst die 
genannten Unterschiede zusammen:  
 
                                              
158
  Vgl. Mohnen/Pokorny/Sliwka, 2008; Backes-Gellner/Mohnen/Werner, 2006; Levin/Tadelis, 
2005. Die Studien gehen u. a. auf die Effekte ein, die die Anteilsverteilung innerhalb des 
Gründerteams auf die Leistung der Mitglieder hat.  
159
  Außerdem haben die Mitglieder eines Gründerteams eine höhere Motivation ihr Kapital sinnvoll 
einzusetzen und dadurch die Unternehmensleistung zu stärken als die reinen Angestellten. Vgl. 
Ucbasaran et al., 2003, S. 109. 
160
  Vgl. Storey/Sykes, 1996, S. 86. 
161
  Vgl. Judge/Bono, 2001, S. 82. 
162
  Vgl. dazu Markmann/Baron, 2003, S. 285 f. und Penrose, 1963, S. 59, die in anderen Kontexten 
zu dem gleichen Ergebnis kommen, dass Management Fähigkeiten sich von unternehmerischen 
Fähigkeiten unterscheiden. Vor allem gilt dies für Gründerteams im Hochtechnologiebereich, 
siehe dazu Bains, 2007, S. 139 und Brandkamp, 2000, S. 24. 
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Gründerteam Managementteam
Existenzphase des Teams                
(Liability of Age)
(Vor-)/Gründungs-, frühe 
Entwicklungs & Wachstumsphase:  
v.a. Flexibilität, Lernorientierung, 
Überzeugungskraft wichtig
Wachstums- und Etablierungsphase:         
v. a. bestehende Netzwerke, Referenzen 
wichtig
Organisationaler 
Rahmen              
(Liability of Size)
Keine Strukturen, knappe Ressorcen: 
v. a. Organisations- und 
Koordinationsstärke, Stressresistenz, 
Kooperationsbereitschaft, Motivation 
wichtig
Feste Prozessabläufe, gegebene Budgets:                                                
v. a. Verwaltungsfähigkeiten, Offenheit 
für Neuerungen wichtig
Verantwortlichkeit im 
Unternehmen      
(Liability of Ownership)
Eigentümer, hohe emotionale 
Bindung, finanzielle Beteiligung:                         
v .a. emotionale Stabilität, 
Leistungsstreben (auf  langfristiges 
Wachstumsziel gerichtet) wichtig
Angestellte, Blick auf Karrierechancen:                                              
v. a. Leistungsstreben (auf kurzfristige 
(Jahres-)Ziele gerichtet)
Teamart
Dimension
 
Tabelle 2: Gründerteams vs. Managementteams 
Quelle: Eigene Darstellung.  
Der nächste Abschnitt widmet sich der Klärung, welche Aspekte die erfolgreiche 
Zielerreichung des Gründerteams umfasst, bevor darauf eingegangen wird, inwiefern 
die Teamkomposition eine Determinante dafür darstellen kann. 
2.1.3 Unternehmerischer Teamerfolg 
Um zu analysieren, welche Faktoren den Erfolg determinieren, ist es notwendig 
herauszustellen, wie genau Erfolg beschrieben wird und anhand welcher Kriterien er 
zu messen ist. Erfolg bedeutet im Wortsinn, dass „etwas ‚erfolgt‘, dass gehandelt wird 
und dass sich die Folgen des Handelns ‚günstig‘ auswirken.―163 Erfolg lässt sich so 
abstrakt als Grad der Zielerreichung definieren.
164
 Auch in der Teamforschung 
gilt: „Team performance is defined as the extent to which a team accomplishes its 
goals or mission.―165 Die Art des Erfolgs und seine Messung hängen entsprechend von 
der Teamart und der jeweiligen Zielsetzung des Teams ab. 
Das oberste Ziel des Gründerteams ist die erfolgreiche Unternehmensgründung. 
Darunter lassen sich abhängig vom theoretischen Ansatz oder zeitlichen 
Bezugsrahmen verschiedene Ziele fassen.
166
 Mit Blick auf die begriffliche Bedeutung 
von Entrepreneurship kann die Unternehmensgründung hier abstrakt als 
Wertschöpfung bezeichnet werden. Darunter fallen Ziele wie die innovative 
                                              
163
  Vgl. Goebel, 1990, S. 145. 
164
  Vgl. Klandt, 1999, S. 6. 
165
  Devine/Philips, 2001, S. 507. So auch Jackson et al., 2006, S. 884. 
166
  Vgl. Jacobsen, 2003, S. 43. 
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Produktentwicklung oder die Kommerzialisierung einer Idee.
167
 Dabei sind die 
erfolgreiche Teamarbeit und das Zusammenwirken der Teammitglieder Grundlage für 
die unternehmerische Tätigkeit. Um die enge Verknüpfung zwischen der Teamarbeit 
auf der einen Seite und dem Gründungserfolg auf der anderen Seite herauszustellen, 
soll hier das Ziel von Gründerteams mit dem Begriff „unternehmerischer Teamerfolg― 
präzisiert werden. Die Herausforderung liegt darin, Kriterien festzulegen, anhand derer 
die Zielerreichung gemessen werden kann. 
Im Gegensatz zum Erfolg etablierter Unternehmen, bei dessen Abbildung die 
Managementliteratur weitestgehend einig ist, ist der Erfolg junger Unternehmen mit 
unterschiedlichen Vorstellungen verbunden.
168
 Kamm (1990) betont in diesem 
Zusammenhang den Aspekt der Relativität der Betrachtung: „Defining success for 
entrepreneurial teams is difficult because of its relativity.―169 In Abhängigkeit von der 
Betrachtungsperspektive (z. B. Gründer, Investor, Zulieferer, Kunde, Mitarbeiter) 
können Qualitätsmaße von Ergebnissen des Gründerteams stark variieren. Auch die 
Dimensionen der Zielbewertung unterscheiden sich (Überleben, Umsatz, Gewinn, 
Mitarbeiter, Erfüllung, Ansehen) und sind zeitlich zu differenzieren (kurz-/langfristig, 
Gründungs- vs. Unternehmenserfolg).
170
  
Daher ist es notwendig, die Betrachtungsperspektive in Hinsicht auf eine 
überschaubare Komplexität der Erfolgsmessung einzuschränken und eine 
Einschränkung der Zielbewertung vorzunehmen.
171
 Brettel et al. (2009) schlagen dazu 
die in Tabelle 3 dargestellte Erfolgsmatrix vor, die die in der Gründungsforschung als 
relevant geltende individuelle und die einzelwirtschaftliche Perspektive miteinander 
kombiniert und die Zielbewertung in objektive und subjektive Kriterien unterteilt.
172
 
                                              
167
  Betrachtet man das zuvor beschriebene Modell von Gartner (1989) könnte aus der Sicht der 
organisationalen Dimension beispielsweise die Etablierung einer bestimmten Unternehmenskultur 
ein Ziel sein. 
168
  Vgl. Klandt, 1999, S. 7. 
169
  Kamm et al., 1990, S. 12. Auch Bird (1989) stellt fest, dass „a more clarified understanding of 
[Anm. d. Verf.: the term] success awaits research―, was nach wie vor als aktueller Befund 
bezeichnet werden kann. Bird, 1989, S. 230. 
170
  Vgl. Schenk, 1998, S. 59 ff. Eine Übersicht zu Erfolgskriterien finden sich daneben bspw. bei von 
Albach/Bock/Warnke, 1985, S. 123 ff. 
171
  Vgl. zu der Komplexitätsdiskussion Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007, S. 91. 
172
  Andere Betrachtungsperspektiven könnten auf regionalwirtschaftlicher, nationaler, internationaler 
oder auch globaler Ebene gesehen werden. Vgl. Dietz, 1989, S. 282. Allerdings sind diese 
Betrachtungsebenen genauso wie gesellschaftliche Wertschöpfung für den vorgegebenen Kontext 
irrelevant. 
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Zielbewertung Objektive Kriterien Subjektive Kriterien
Individuelle Perspektive · Persönliches Überleben · Erfüllungsgrad 
  personenbezogener Ziele
Einzelwirtschaftliche 
Perspektive
· Überleben des               
  Unternehmens
· Allgemeine Einschätzung 
  des finanziellen Unter-
· Mitarbeiteranzahl   nehmenserfolgs
· Mitarbeiterwachstum · Gewinnerwartung der
· Umsatzhöhe   nächsten drei Jahre
· Umsatzwachstum · Einschätzung der   
· Profitabilität   Wahrscheinlichkeit, die
  (jeweils historisch oder   ursprüngliche Investment-
  zukünftig)   summe zu erwirtschaften
Zielperspektive
 
Tabelle 3: Die Messkomponenten von Erfolg junger Unternehmen 
Quelle: Brettel et al., 2009, S. 73. 
Die individuelle Perspektive stellt abhängig von der Analyseebene die 
Betrachtungsweise der einzelnen Teammitglieder oder des gesamten Teams dar.
173
 
Personenbezogene Ziele können dabei etwa Arbeitszufriedenheit, Selbstverwirk-
lichung oder ein saturierendes Einkommen sein.
174
 In der Regel bilden sie zugleich 
den Ausgangspunkt für die unternehmensbezogenen Ziele. So ist wahrscheinlich, dass 
das persönliche Ziel der Teammitglieder, ein ausreichendes Einkommen zu erhalten, 
zu dem unternehmensbezogenen Ziel der Gewinnerzielung führt. Aufgrund der 
teilweise sehr schwierigen Abgrenzung der beiden Perspektiven geht man davon aus, 
dass insbesondere in der frühen Phase des Unternehmensaufbaus hohe Kongruenz 
zwischen den Zielen besteht.
175
 Begründet wird dies u. a. damit, dass eine Gründung 
mit extrem hohem persönlichem Einsatz des Teams verbunden ist, der nur auf Dauer 
geleistet werden kann, wenn die persönlichen Ziele aus der Unternehmensentwicklung 
abgeleitet werden können. Im Rahmen der Messung können individuelle Erfolgsmaße 
dementsprechend vernachlässigt werden.
176
 
                                              
173
  Es ist anzumerken, dass Brettel et al. (2009) ihre Erklärungen auf einem Vergleich von 
Gründerteams und Managementteams aufbauen. Vgl. Brettel et al., 2009, S. 15 und S. 68 ff. Im 
vorherigen Abschnitt wurde deutlich gemacht, dass die Teamarten sich vor allem aufgrund ihres 
Tätigkeitsrahmens und motivationaler Aspekte, nicht aber in ihrer Zielorientierung unterscheiden. 
In der Teamforschung gilt das Unternehmensergebnis als Teamerfolg von Managementteams. 
„The vast majority of TMT studies define effectiveness as firm performance. (…) Although firm 
performance is influenced by many factors not directly related to the TMT, it can certainly be 
argued that the ultimate measure of TMT performance is firm performance.‖ Cohen/Bailey, 1997, 
S. 269. Deshalb kann für beide Teamarten wirtschaftlicher Erfolg als Lösungsergebnis gesehen 
werden. Allerdings dürfen Bewertungsunterschiede in Hinsicht auf die Erfolgskriterien von 
etablierten und jungen Unternehmen nicht vernachlässigt werden. 
174
  Vgl. Cooper/Artz, 1995, S. 456; Brigham/Castro de/Shepherd, 2007, S. 31 ff.; Müller-
Böling/Klandt, 1993, S. 160. 
175
  Vgl. Kulicke, 1987, S. 142; Galais, 1998, S. 83 ff.; Schenk, 1998, S. 62 f. 
176
  Siehe Abschnitt 6.2.2. 
  Grundlagen     
 
38 
Aus einzelwirtschaftlicher Perspektive ist das Unternehmen das relevante 
Bezugsystem für die Messung des Erfolges. Während früher üblicherweise der 
Gewinn als einzige Maßzahl herangezogen wurde, nutzt man heute mehrfaktorielle 
Zielsysteme für eine realitätsnähere Abbildung, die Brettel et al. (2009) aufgreifen.
177
 
Die wichtigsten Kriterien sind: 
(1) Das Überleben des Unternehmens stellt ein einfaches, dichotomes Merkmal 
dar, das relativ unkompliziert in der Empirie überprüft werden kann, und gilt als 
Minimalkriterium des Erfolgs.
178
 Allerdings darf Überleben/Nicht-Überleben 
nicht per se mit Erfolg/Misserfolg gleichgesetzt werden. So kann z. B. ein 
erfolgreiches Unternehmen aufgrund einer Übernahme „nicht überleben―.179 
(2) Die Mitarbeiteranzahl bzw. das Mitarbeiterwachstum gelten als zentrale Größe 
des Unternehmenserfolgs.
180
 Dabei wird davon ausgegangen, dass Personal nur 
im Falle finanziellen Erfolgs aufgestockt wird und deshalb das 
Mitarbeiterwachstum einen validen Erfolgsindikator darstellt.
181
 Brettel et al. 
(2009) bemerken allerdings, dass bei jungen Unternehmen das Mitarbeiter-
wachstum keineswegs mit der Gewinnerzielung korrelieren muss, da sie zum 
Beispiel im Hochtechnologiebereich so weit mit Risikokapital ausgestattet sein 
können, dass sie sich ein schnelles Mitarbeiterwachstum erkaufen können.
182
 
(3) Die Umsatzhöhe bzw. das Umsatzwachstum zählen zu den in der Literatur am 
häufigsten genannten Erfolgsmaßstäben.
183
 Die Umsatzhöhe kann jedoch nur 
dann als ein aussagekräftiges Erfolgsmaß angesehen werden, wenn ein 
geeigneter Vergleichsmaßstab vorliegt. Zwar soll das Umsatzwachstum nach 
Albach et al. (1985) ein besonders relevantes Erfolgsmaß darstellen, da es stark 
mit anderen, wesentlich umfassenderen Erfolgsmaßen korreliere.
184
 Brettel et 
al. (2009) hingegen schränken diese Feststellung dahingehend ein, dass sich das 
Umsatzwachstum bei technologieorientierten, jungen Unternehmen zum 
Beispiel erst ab einem Unternehmensalter von mindestens einem, in der Regel 
                                              
177
  Dabei können die Ziele jedoch in unterschiedlichen Beziehungen zueinander stehen, d. h. sie 
können komplementär, substitutiv oder antagonistisch sein, vgl. Klandt, 1999, S. 8. 
178
  Vgl. Schenk, 1998, S. 59.  
179
  Vgl. zu dieser Problematik Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007, S. 91 f. 
180
  Vgl. Klandt, 1984, S. 97 ff.; Hunsdiek/May-Stroebl, 1986, S. 24 ff. 
181
  Vgl. Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007, S. 92. 
182
  Vgl. Brettel et al., 2009, S. 69. 
183
  Vgl. zu einer ausführlichen Diskussion dieser Erfolgsmaße Schenk, 1998, S. 60. 
184
  Vgl. Albach/Bock/Warnke, 1985, S. 23 ff. Auch Brüderl et al. (2007) bezeichnen das 
Umsatzwachstum als eine Schlüsselgröße des betriebswirtschaftlichen Erfolgs, 
Brüderl/Preisendörfer/Ziegler, 2007, S. 92. 
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jedoch drei bis fünf Jahren als Erfolgsmaßstab eignet, da während der 
Produktentwicklungsphase meist keine und in den anfänglichen Folgeperioden 
nur sehr schwankende Umsatzerlöse erzielt werden.
185
  
(4) Der Gewinn ist das bei etablierten Unternehmen am weitesten verbreitete 
Erfolgsmaß, wird allerdings bei jungen Unternehmen nur in Ausnahmefällen als 
geeignetes Erfolgskriterium empfohlen.
186
 Dies ist vor allem auf die schwierige 
Vergleichbarkeit dessen zurückzuführen, was von Unternehmen als Gewinn 
deklariert wird: Betriebsergebnis vor Steuern oder nach Steuern, vor 
Abschreibungen oder nach Abschreibungen, Bilanzgewinn, etc. 
Die Kombination der genannten Erfolgsgrößen lässt darüber hinaus eine Vielzahl an 
Verhältniskennzahlen zu, wie z. B. Umsatzrendite und Mitarbeiterproduktivität. 
Desweiteren ist es möglich, die genannten Erfolgsmaße aus historischer Betrachtung 
oder als Erwartungswert für die Zukunft zu messen.
187
 Letztgenanntes entspräche einer 
Abschätzung von Erfolgspotentialen, die gerade bei risikokapitalfinanzierten 
Unternehmen ein sehr verbreitetes Erfolgsmaß darstellen, da sie oftmals die einzige 
Basis für Investmententscheidungen sind. 
Die Einteilung von Erfolgskriterien in subjektive und objektive Kriterien reflektiert die 
Unabhängigkeit bzw. die Abhängigkeit der Bewertung von persönlichen 
Einschätzungen. Subjektive Erfolgsbewertungen gründen auf der individuellen 
Einschätzung der Situation durch eine Person, bzw. hier durch das Team. Sie werden 
vornehmlich eingesetzt, wenn das Ziel der zu bewertenden Tätigkeit aus objektiver 
Sicht nicht eindeutig oder der Zielerfüllungsgrad durch Außenstehende nicht zu 
erkennen ist.
188
 Der große Nachteil einer subjektiven Erfolgsmessung ist die starke 
Abhängigkeit der Beurteilung von den individuellen Präferenzen und Definitionen des 
Bewertenden und seiner entsprechenden Gewichtung der einzelnen Faktoren.
189
 Das 
Untersuchungsdesign dieser Arbeit lässt es zu, klare und objektive Zielerreichungs-
                                              
185
  Vgl. Brettel et al., 2009, S. 70. Siehe dazu auch Kulicke, 1993, S. 140. 
186
  Vgl. Schenk, 1998, S. 60 und die dort zitierte Literatur. 
187
  Vgl. für einen ausführlichen Überblick sämtlicher in empirischen Studien angewendeten 
Erfolgsmaße Murphy/Trailer/Hill, 1996, S. 16 f. 
188
  Vgl. hierzu die Diskussionen zur Zielpluralität bei Sander, 1994, S. 339 f. 
189
  Vgl Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, S. 303; Klandt, 1984, S. 106. Dieser Punkt ist jedoch in der 
Literatur teilweise umstritten. So können Sapienza et al.(1988) nachweisen, dass selbst bei der 
subjektiven Einschätzung unternehmensbezogener Erfolgsdaten wie etwa der Umsatzrendite ein 
erheblicher Unterschied zu den entsprechenden objektiv messbaren Werten besteht. Vgl. 
Sapienza/Smith/Gannon, 1988, S. 45 ff.  
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grade zu messen, so dass auf eine subjektive Erfolgsbewertung verzichtet werden 
kann. 
Objektive Erfolgskriterien basieren meist auf einer gesetzlich oder durch 
Unternehmensexterne festgeschriebenen Definition und Erhebungsmethode. Sie 
eignen sich daher insbesondere für die vergleichende Erfolgsbewertung. Es sollte 
jedoch beachtet werden, dass sie teilweise trotz einer gesetzlichen Fixierung 
erheblichen Ermessensspielräumen der Bewertung unterliegen,
190
 wie etwa die 
Ausführungen zum Gewinnkriterium zeigen. Außerdem können Schwierigkeiten bei 
der Datenerhebung hinzukommen, da gerade bei jungen Unternehmen gewisse 
Kennzahlen oftmals nicht vorliegen.
191
 Die Datenerhebung wird anhand der 
computerbasierten Gründungssimulation durchgeführt. Dadurch können diese 
Kennzahlen problemlos gemessen werden.
192
 Verzerrungen durch fehlende Werte oder 
persönliche Einschätzungen können so vermieden werden.  
Zusammenfassend umfasst das Verständnis von Erfolg hier die enge Verknüpfung 
zwischen der Teamarbeit auf der einen Seite und dem Gründungserfolg auf der 
anderen Seite. Dies spiegelt sich in der Verwendung des Begriffs „unternehmerischer 
Teamerfolg― wider. Grundsätzlich basiert das Verständnis auf subjektiven wie 
objektiven Kriterien. Diese Arbeit betrachtet letztere, um Verzerrungen zu vermeiden. 
Der nächste Abschnitt legt dar, welche relevanten Aspekte die Teamkomposition als 
die hier betrachtete Erfolgsdeterminante umfasst. 
                                              
190
  Vgl. McGuire, 1963, S. 18; Murphy/Trailer/Hill, 1996, S. 16. 
191
  Vgl. Brettel et al., 2009, S. 71. 
192
  Siehe dazu Abschnitte 5.1.4 und 5.3.2. 
Abgrenzung der zentralen Untersuchungsbereiche 41    
 
2.1.4 Teamkomposition 
Die Teamkomposition eines Gründerteams ist das Ergebnis einer Formation von 
Personen, die sich zusammenschließen, um das gemeinsame Interesse der 
Unternehmensgründung zu verfolgen. Aus welchen Gründen und nach welchen 
Regeln Gründerteams entstehen wird in Abschnitt 2.1.4.1 beschrieben. Daraus ergeben 
sich zwei Betrachtungsebenen der Teamkomposition, die in Abschnitt 2.1.4.2 
vorgestellt werden. 
2.1.4.1 Teamentstehung und -formation  
„In thinking about the critical issues […] of an entrepreneurial team, it is useful to 
adopt a framework comprising three categories. The team‘s formation, its functioning, 
and the effects of both on the team's stability and the venture's performance.―193 Das 
Zitat von Cooper und Dailey (1997) zeigt, dass es für das Verständnis, welchen 
Einfluss Gründerteams auf den unternehmerischen Erfolg haben, nützlich ist zu 
verstehen, aus welchen Gründen und unter welchen Rahmenbedingungen sie sich 
formieren.
194
  
Die Entrepreneurship-Literatur bietet ein breites Spektrum unterschiedlicher Gründe 
für Teamgründungen. Spieker (2004) ordnet sie in drei Bereiche ein: (1) gegenseitige 
sozio-emotionale Unterstützung, (2) Bündelung der Fähigkeiten der Teammitglieder 
sowie (3) verbesserte Finanzierungsmöglichkeiten.
195
 Es muss angemerkt werden, dass 
die Bedeutung dieser Entstehungsbedingungen stark von den spezifischen 
Rahmenbedingungen eines Start-Ups abhängt.
196
 Zum Beispiel erfordern Gründungen 
in dynamischen und/oder komplexen Märkten eher Teamgründungen als etwa in 
etablierten Märkten mit sehr geringen Wachstumsraten.
197
  
                                              
193
  Cooper/Daily, 1997, S. 127. 
194
  Timmons (1994) geht sogar soweit zu sagen, dass Gründerteams schon in der Entstehungsphase 
scheitern können, wenn sie sich aus den falschen Gründen zusammenschließen. Vgl. Timmons, 
1994, S. 191. 
195
  Vgl. Spieker, 2004, S. 16 ff. Auch Kamm (1990) nennt finanzielle Möglichkeiten zu investieren 
sowie Erfahrungen und Expertise von Personen als Punkte, die die gegenseitige Anziehungskraft 
potentieller Teammitglieder erhöhen können. Vgl. Kamm et al., 1990, S. 10. 
196
  Vgl. Vesper, 1980, S. 42, Wicher, 1992, S. 22. 
197
  Vgl. Ensley, 1999; Ensley/Amason, 1999. 
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Der Prozess der Teamentstehung wird in der Entrepreneurship-Literatur als „random― 
und „difficult― charakterisiert,198 kann jedoch nach Bird (1989) durch verschiedene 
Punkte begünstigt werden: gegenseitige Sympathie, Nähe, das positive Empfinden der 
gegenseitigen Gesellschaft, Ähnlichkeiten sowie komplementäre Charakter-
eigenschaften.
199
  
Einen weiteren Aspekt, der die Teamentstehung begünstigt, stellen „structural 
opportunities― dar.200 Ruef (2002) stellt fest, dass aus bereits vorhandenen 
strukturellen Verbindungen zwischen mehreren Personen Teams entstehen.
201
 Gerade 
neuere Forschung im Entrepreneurship-Bereich nutzt diese Erkenntnisse der 
Soziologie für ihre Zwecke. So modellieren Aldrich und Kim (2007) beispielsweise 
bei der Betrachtung der Teamentstehung die Netzwerkstrukturen von Gründerteams 
und geben eine Antwort auf die Frage, welche Personen zu Teammitgliedern 
werden.
202
 Sie stellen fest, dass Gründerteams normalerweise keine Fremden zählen. 
In den meisten Fällen sind die Gründer schon vor der Teamformation miteinander 
bekannt. Sie stammen aus der gleichen Familie oder haben vorher schon persönliche 
Bekanntschaft geschlossen, sei es durch freundschaftlichen Umgang oder im 
kollegialen Verhältnis.
203
 Des Weiteren stellen die Autoren heraus, dass die 
Teambesetzung in nur 12% der Probandenteams in den frühen Phasen wechselt. 
Diesem Punkt steht die Beobachtung der Praxis gegenüber, dass Gründerzentren 
verstärkt professionelles Teammatching anbieten und auch Kapitalgeber 
Investitionsentscheidungen teilweise von Veränderungen in der Teambesetzung 
abhängig machen.
204
  
Auf der Basis sozialwissenschaftlicher Teamtheorien lassen sich zwei Prinzipien 
unterscheiden, die die genannten begünstigenden Aspekte der Teamentstehung in 
                                              
198
  Silver, 1983, S. 127 sowie auch Rich/Gumpert, 1985, S. 129. Bird (1989) unterteilt den Prozess 
auf der Basis sozialpsychologischer Konzepte in folgende fünf Elemente: Anziehungskraft, 
Bindung, Vorausplanung, Konflikt, Entwicklung. Vgl. Bird, 1989, S. 220. Da hier nicht der Fokus 
auf den Entstehungsprozessen liegt, sei für eine nähere Erklärung der einzelnen Prozessschritte an 
dieser Stelle nur auf die dort angegebene Literatur verwiesen. 
199
  Vgl. Bird, 1989, S. 221. 
200
  Vgl. Ruef, 2002, S. 138. 
201
  Vgl. McPherson/Smith-Lovin, 1987, S. 370; Blau/Schwartz, 1984, S. 29. 
202
  Sie unterscheiden „Random Networks―, „Small world Networks― und „Truncated scale free― bzw. 
„Fat tail Networks―. Vgl. Aldrich/Kim, 2007, S. 150 ff. 
203
  Siehe dazu auch Francis/Sandberg, 2000, die freundschaftliche Bindungen in Gründerteams 
analysieren. 
204
  Vgl. Pett, 1994; Reynolds/Miller, 1992; Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1999;Vesper, 1976; 
Aldrich/Zimmer, 1986; Ronstadt/Peterson, 1988. 
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einen theoretischen Rahmen geben: (1) das rationale und (2) das sozial-psychologische 
Prinzip.
205
 Diese Prinzipien spiegeln die aus dem Alltagssprachgebrauch bekannten 
zwei Phrasen „Gegensätze ziehen sich an―  sowie. „gleich und gleich gesellt sich gern― 
wider, die in der Einleitung genannt wurden. 
Dem rationalen Prinzip folgend formieren sich Teams auf der Basis pragmatischer 
Kriterien, die sich auf die funktionellen Seiten potentieller Teammitglieder 
beziehen.
206
 Das heißt, als treibende Kraft der Teamkonstellation ist das Streben nach 
Steigerung der Teamkompetenz anzusehen. Das Team formiert sich demnach 
beispielsweise aufgrund komplementärer fachlicher Ausbildung oder Berufs-
erfahrungen. Das Prinzip folgt der Logik des Competence Based Views, nach dem ein 
Unternehmen alle Fähigkeiten und Fertigkeiten in sich vereint, die für das 
Management von Komplexität und Wachstum benötigt werden.
207
 Das rationale 
Prinzip erklärt also, warum es zu Heterogenität im Team kommt, vor allem in Bezug 
auf fachliche Aspekte der Teammitglieder.  
Dieser Logik folgend können Teammitglieder auch anstreben, sich in Hinsicht auf 
persönliche Eigenschaften zu ergänzen. Dieser Punkt wird bislang in der Literatur 
jedoch vernachlässigt. Das Prinzip kann nicht erklären, ob sich eine heterogene 
Teamkomposition grundsätzlich positiv oder negativ auf den Teamerfolg auswirkt. 
Das sozial-psychologische Prinzip begründet sich in dem Bedürfnis der gegenseitigen 
sozialen und emotionalen Unterstützung.
208
 Diese steigt, wenn Menschen einander 
gleichen.
209
 Nachweislich bilden zum Beispiel freundschaftliche Beziehungen in 
einem Team einen positiv unterstützenden Rahmen für innovative Projekte.
210
 Das 
Prinzip betont den interpersonellen Fit zwischen den Teammitgliedern und das 
Bedürfnis nach reibungslos verlaufenen Teamprozessen wie etwa 
                                              
205
  Wegweisend sind in diesem Zusammenhang die Arbeiten von Simmel (1908, 1955), der eine 
Logik hinter der Entstehung von Teams feststellt und die Grundsteine für heute gängige 
sozialwissenschaftliche Teamtheorien legt. Soziologen entwickeln seitdem Methoden, 
wiederkehrende Prinzipien in der Formation von Gruppen nachzuweisen. Vgl. Burt, 1992; 
Johnsen, 1985; Blau/Schwartz, 1984; Blau, 1977.Simmel, 1955; Simmel, 1950; Simmel, 1908 
206
  Das Prinzip steht im Einklang mit Inhalten der Humankapitaltheorie, des Resource Based Views 
und Informationstheorien, die die Effekte der Verteilung von Informationen und Erfahrungen im 
Team beurteilen. Vgl. Wittenbaum/Strasser, 1996; Li/Zhang, 2002; Bode/van Knippenberg/van 
Ginkel, 2008; Barney, 1991. 
207
  Vgl. Colombo/Grilli, 2005, S. 796 f. 
208
  Vgl. Thoits, 1984, S. 219 f. 
209
  Vgl. Thoits, 1984, S. 220. 
210
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 25. 
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Kommunikationsprozessen.
211
 Der dahinter liegende soziale Prozess wird als 
„homophily― bezeichnet und beschreibt den Vorgang der Teambildung, wenn 
Personen sich einander zugehörig fühlen, auf der Basis askriptiver Merkmale, wie zum 
Beispiel Geschlechtszugehörigkeit oder Nationalität.
212
 Empirische Forschungs-
ergebnisse zeigen, dass sich die meisten Teams dieser „Ähnlichkeits-Logik― folgend 
formieren.
213
 Das sozial-psychologische Prinzip führt zu Homogenität im Team, 
besonders in Hinsicht auf Persönlichkeitsaspekte. Es ist allerdings festzuhalten, dass 
sich der Kriterienkatalog des homologischen Prozesses weitestgehend auf 
demographische Merkmale beschränkt. 
Die zwei Prinzipien schließen sich nicht gegenseitig aus.
214
 Im Gegenteil können 
Teams, die im Sinne des rationalen Prinzips agieren, gleichwohl auch Teammitglieder 
wählen, die als gleichgesinnt und damit als besonders „attraktiv― empfunden werden. 
Genauso können Teams, die sich unter den Bedingungen des sozial-psychologischen 
Prinzips formieren, Teammitglieder bewusst nach ihren Fähigkeiten auswählen.  
Nichtsdestotrotz gilt offenbar in der Management-Literatur, die sich vor allem auf die 
Entscheidungslehre stützt, dass das rationale dem sozial-psychologischen Prinzip 
voransteht.
 215
 Dieser Theorie zufolge formieren sich Personen entsprechend der 
Aufgabenanforderungen auf der Basis ihrer Kenntnisse und Fähigkeiten zu Teams.
216
 
Empirische Studien zeigen allerdings, dass in der Realität „new member addition as it 
actually occurs may be better explained by social psychological theories.―217 Kamm 
(1990) stellt in diesem Zusammenhang die Frage, ob Gründer ihre Netzwerke bewusst 
oder unbewusst verwenden, um Teampartner zu suchen und fordert hier grundsätzlich 
verstärkte Analysen.
218
  
                                              
211
  Das Prinzip basiert auf zwei Theorien: (1) Die „Social Categorization Theory― erklärt, dass 
Einschätzung der Menschen untereinander auf der Basis von offensichtlichen Attributen wie Alter 
oder Geschlecht einer Person in Stereotypen resultiert, die genau diese Attribute umfassen. Vgl. 
Turner, 1987, S. 42 ff. (2) Die „Similarity/Attraction Theory― basiert auf der Idee, dass 
Ähnlichkeiten in offensichtlichen und auch weniger offensichtlichen Eigenschaften (Aussehen 
genauso wie innere Werte) ein gegenseitiges Anziehen oder Mögen von Personen steigert. Vgl. 
Berscheid, 1985, S. 413 ff. 
212
  Vgl. McPherson/Smith-Lovin, 1987, S. 371; Ruef, 2002, S. 137 und die dort angegebene 
Literatur. 
213
  Vgl. Ruef, 2002, S. 156 
214
  Vgl. Ruef/Aldrich/Carter, 2003, S. 197 ff. 
215
  Vgl. Ruef, 2002, S. 138. 
216
  Vgl. Aldrich/Kim, 2007. Auch die Humankapitaltheorie findet hier Anwendung. 
217
  Forbes et al., 2006, S. 232. 
218
  Vgl. Kamm et al., 1990, S. 10. Ebenso auch Birley, 1985, S. 107. 
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Jüngste Studien gehen verstärkt auf diese Thematik ein.
219
 So gehen Leung et al. 
(2006) in ihrer Studie von der These aus, dass sich Gründer ihr Team bewusst 
zusammenstellen.
220
 Sie unterscheiden für eine optimale Rekrutierung von 
Mitgründern die Start- und die Wachstumsphase und die damit einhergehenden 
jeweiligen Aufgabenanforderungen. In der frühen Phase, in der es vor allem auf eine 
gemeinsame Unternehmensvision ankommt, trifft der Gründer seine Wahl auf der 
Basis ähnlicher askriptiver Merkmale und nutzt sein privates Netzwerk als 
Rekrutierungspool. In der Wachstumsphase, in der vermehrt Fachkenntnisse und ein 
gleiches wirtschaftliches Verständnis erforderlich sind, wählt er fachlich 
komplementäre Teammitglieder, die vor allem aus seinem Business-Netzwerk 
stammen.
221
  
Die genannten Punkte zeigen, dass die Ursachen für Teamgründungen und die 
Wirkung von Kräften bei einem Entschluss, ob man zusammenarbeitet oder nicht, 
relativ klar sind. Uneinig ist man sich jedoch bezüglich des Punkts, welche 
Mechanismen bei der Suche nach einem potentiellen Teammitglied wirken. Die 
vorliegende Arbeit geht aufgrund der Ergebnisse von Aldrich und Kim (2007) davon 
aus, dass bei der Entstehung der meisten Gründerteams bislang die von Ruef (2002) 
besprochenen Netzwerkkräfte wirken. Nichtsdestotrotz wird hier die Meinung 
vertreten, dass die These von Leung et al. (2007) vor allem dann Bestand haben wird, 
wenn Forschungsergebnisse die Frage nach der idealen Teamzusammensetzung 
substantiiert beantworten können. 
Neben der Antwort auf die Frage, welche Personen sich zu einem Team formieren, 
geben die Teamentstehungstheorien auch erste Hinweise, welche Arten der 
Komposition in Gründerteams vorzufinden sind. In dem Bewusstsein, dass sich beide 
Prinzipien ergänzen können, ist zu vermuten, dass abhängig vom Bezugspunkt eine 
Dualität von Homogenität und Heterogenität in Gründerteams vorherrscht. Der 
folgende Abschnitt stellt dazu zwei Betrachtungsebenen der Teamkomposition vor. 
                                              
219
  Vgl. Birley/Stockley, 2000, Lee/Tsang, 2001; Ruef/Aldrich/Carter, 2003; Aldrich/Kim, 2007;  
Neergaard, 2005; Leung et al., 2006. 
220
  Vgl. Leung et al., 2006, siehe auch Leung/Rodgers/Foo, 2005. 
221
  Vgl. Leung et al., 2006, S. 669. 
  Grundlagen     
 
46 
2.1.4.2 Betrachtungsebenen der Teamkomposition 
„Team composition is the configuration of member attributes in a team.―222 Die 
Komposition eines Teams spiegelt demnach die Verteilung individueller Merkmale 
der Teammitglieder wider. Üblicherweise betrachtet die Teamforschung die 
Zusammenstellung des Teams als unabhängige Variable, die verschiedene 
Teamprozesse und den Teamerfolg beeinflusst.
223
 Dabei kann sich die 
Verteilungsstruktur auf einem Kontinuum zwischen gänzlich homogenen 
Teammitglieder und absolut heterogenen Teammitgliedern bewegen. 
Teamkomposition wird demzufolge in der Literatur auch äquivalent als „Team-
Diversity― oder „team heterogeneity― bezeichnet.224  
Die Attribute, die in Bezug auf die Teammitglieder gemessen werden können, sind 
zahlreich. Boone und Witteloostuijn (2007) definieren Merkmale, anhand derer 
Heterogenität zu messen ist, als „all types of relatively stable individual characteristics 
that might be salient in understanding behaviour in the specific context at hand, 
including personality, values, beliefs, experiences and demographic features.―225 
Hervorzuheben sind hier die Punkte, dass die zu untersuchenden Attribute „relatively 
stable‖ und „salient in understanding behaviour― sein sollten.  
Viele empirische Studien weisen den signifikanten Einfluss der Teamkomposition auf 
den Teamerfolg nach.
226
 Dies gilt vor allem für organisationale Umfelder.
227
 Dem 
gegenüber steht ein „lack of understanding―, das die Beschaffenheit der Komposition 
                                              
222
  Levine/Moreland, 1990, S. 585. 
223
  Vgl. Williams/O'Reilly, 1998, S. 78; Bell, 2007, S. 595. 
224
  Vgl. Molleman, 2005, S. 175. Für eine differenzierte Betrachtung des Vokabulars zu „diversity― 
vgl. Page, 2007 sowie Klein/Harrison, 2007. 
225
  Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 259. 
226
  Vgl. z. B. Foo/Sin/Yiong, 2006; Hansen/Owan/Pan, 2006; Henneke/Lüthje, 2007; Luethje/Pruegl, 
2006, Van Vianen/De Dreu, 2001; Barrick et al., 1998; Barry/Stewart, 1997; 
Jackson/Joshi/Erhardt, 2003. 
227
  Vgl. Kozlowski/Bell, 2003, S. 373 ff.; Cohen/Bailey, 1997, S. 239, Milliken/Martins, 1996, 
S. 402 f.; Jehn/Bezrukova, 2004, S. 703. Die Teamkomposition zeigt dort im Vergleich zu 
anderen betrachteten Einflussvariablen mitunter den größten Effekt auf das Teamergebnis. Die 
Ergebnisse erlauben wertvolle, praktische Implikationen, da die entsprechende Selektion von 
Teammitgliedern das Ergebnis signifikant verbessern kann. So verwundert es nicht, dass die 
Teamkomposition die am meisten untersuchte Variable in der Teamforschung darstellt. Vgl. 
Guzzo/Dickson, 1996; Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004. 
Abgrenzung der zentralen Untersuchungsbereiche 47    
 
betrifft.
228
 Man ist sich uneinig, ob eine heterogene oder eine homogene 
Zusammensetzung der Teammitglieder Erfolg versprechender ist.
229
  
Für Teams, deren Mitglieder einander ähneln, zeigen sich z. B. durch offeneren 
Umgang untereinander, hohe Kooperationsbereitschaft und weniger Konfliktpotential 
positive Effekte auf das Teamergebnis.
230
 Allerdings steigt mit der Homogenität im 
Team auch die Gefahr von Trägheit und eines Tunnelblicks der Teammitglieder.
231
 
Heterogene Teams hingegen zeigen durch einen insgesamt größeren 
Erfahrungshorizont und der Aggregation von Wissen Vorzüge in Informations- und 
Entscheidungsprozessen.
232
 Gleichzeitig misst man jedoch erhöhtes Konfliktpotential, 
das sich wiederum nachteilig auf das Ergebnis auswirken kann.
233
 
Bringt man diese Ergebnisse in Zusammenhang mit den im vorherigen Abschnitt 
beschriebenen Formierungsprinzipien von Teams, zeigt sich, dass sich verschiedene 
Ebenen der Teamkomposition unterscheiden lassen. Studien etwa, die die Vorteile 
homogener Teams betonen, betrachten meist demographische Merkmale, die einen 
Einfluss auf motivationale Einstellungen und Wertvorstellungen der einzelnen 
Teammitglieder haben.
234
 Die Gegenposition nehmen Forschungsarbeiten ein, in 
denen vor allem eine fachliche Ebene betrachtet wird.
235
 Teams können so – wie oben 
angedeutet – gleichzeitig homogen und heterogen strukturiert sein, allerdings jeweils 
in Bezug auf verschiedene Attribute. Metaanalysen zeigen, dass die Studien, die 
hinsichtlich ihrer Ergebnisse miteinander verglichen werden, oft nicht von der 
gleichen Analyseebene sprechen.
236
 Dies führt zu dazu, dass es sinnvoll ist, die 
Analyseebene der Attribute, die die Teamkomposition beschreiben, zu kategorisieren. 
                                              
228
  Vgl. Foushee/Helmreich, 1988, S. 192; Morgan/Lassiter, 1992, S. 77. 
229
  Vgl. Thatcher/Jehn/Zanutto, 2003, S. 219; Kochan et al., 2003, S. 4; Milliken/Martins, 1996, 
S. 402; Williams/O'Reilly, 1998, S. 78; Bell, 2007, S. 596; Guzzo/Dickson, 1996, S. 308; 
Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 663. 
230
  Vgl. Tschan, 1995, S. 371; Tschan, 2002, S. 615; Van Vianen/De Dreu, 2001, S. 97; 
Vancouver/Millsap/Peters, 1994, S. 666; Halfhill/Nielsen/Sundstrom, 2008, S. 83; 
Francis/Sandberg, 2000, S. 5; Foo/Sin/Yiong, 2006, S. 389. 
231
  Vgl. Powell et al., 1994, S. 400. 
232
  Vgl. Brettel/Börsch/Heinemann, 2009, S. 13 ff.; Spieker, 2004, S. 40 f. und die dort angegebene 
Literatur. 
233
  Vgl. Spieker, 2004, S. 98 ff.; Martin, 1995, S. 54; Amason/Sapienza, 1997, S. 495 f.; De 
Dreu/Weingart, 2003, S. 746 f., Janssen/Van de Vliert/Veenstra, 1999. 
234
  Vgl. z. B. Beckman/Burton/O'Reilly, 2007; O'Reilly/Williams/Barsade, 1999; Chowdhury, 2005. 
235
  Vgl. z. B. Ensley/Carland/Carland, 1998; Chandler/Lyon, 2001a; Boone/Hendriks, 2009. 
236
  Vgl. Bell, 2007, S. 595; Poling/Woehr, 2009; Harrison/Price/Bell, 1998, S. 96; Jehn/Bezrukova, 
2004, S. 721. 
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Jehn (199) schlägt in diesem Zusammenhang die Unterscheidung von „informational 
diversity― (z. B. Erfahrungshorizont), „social category diversity― (z. B. ethnische 
Zugehörigkeit, Nationalität), und „value diversity― (z. B. Persönlichkeit, Wissen, 
Glauben) vor.
237
 Roberson und Colquitt (2005) grenzen demographische, 
psychologische und organisationale Merkmale (z. B. Beschäftigungsdauer, Position) 
voneinander ab.
238
 Beide Kategorisierungen sind stark von Merkmalskategorien der 
Sozial- und Organisationswissenschaften geleitet und gehen weniger auf den Dissens 
der Teamkompositionsforschung ein.  
Mit Hilfe metaanalytischer Methoden haben sich in jüngster Zeit aufgrund der zwei 
unterschiedlichen Betrachtungsebenen die Begriffe der „Surface-Level-Diversity― und 
„Deep-Level-Diversity― etabliert.239 Diese Klassifizierung unterteilt 
Teamkompositionsvariablen in vordergründige (leicht observierbare) und tiefer 
liegende (schwieriger messbare) Merkmale. Im Folgenden werden diese Kategorien 
voneinander abgegrenzt. 
„Surface-Level-Diversity“ 
„Surface-level composition variables refer to overt demographic characteristics that 
can be reasonably estimated after brief exposure.―240 Dementsprechend werden zum 
Surface-Level Variablen gezählt, die die offensichtlichen Unterschiede der 
Teammitglieder beschreiben und relativ leicht messbar sind. In der Entrepreneurship-
Literatur werden demographische Merkmale dabei weiter gefasst als die klassische 
Einteilung von Alter, Geschlecht und Rasse.
241
 Auch sozioökonomische Attribute wie 
die Herkunft der Teammitglieder und ihr persönliches Umfeld werden darunter 
gezählt.
242
 Lawrence (1991) betont diesbezüglich vor allem Merkmale, die den Status 
einer Person in der Gesellschaft und die Beziehung zu ihrer Organisation beschreiben, 
wie ihren Heiratsstatus, die Dauer ihrer Anstellung oder ihr funktionales 
Einsatzgebiet.
243
  
                                              
237
  Vgl. Jehn/Northcraft/Neale, 1999. S. 743 ff. 
238
  Vgl. Roberson/Colquitt, 2005, S. 596. 
239
  Vgl. Bell, 2007, S. 596; Harrison et al., 2002, S. 1029; Jehn/Bezrukova, 2004, S. 721. 
240
  Bell, 2007, S. 596. 
241
  Vgl. Spieker, 2004, S. 35. 
242
  Vgl. Bosma/Schutjens, 2009, S. 191; Olbert/Schweizer/Sturm, 1998, S. 66 f. 
243
  Vgl. Lawrence, 1997, S. 11. 
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Daneben sind als Surface-Variablen das Humankapital, die finanzielle Ausstattung der 
Teammitglieder und ihr Sozialkapital zu nennen.
244
 Der erste Punkt, der Aspekte der 
beruflichen Ausbildung und der Berufserfahrung umfasst, stellt die mitunter am 
häufigsten untersuchte Variable in der Teamkompositionsforschung dar.
245
 
Simons et al. (1999) ergänzen in ihrer Definition von Surface-Variablen den Aspekt 
kognitiver Merkmale.
246
 Dem steht jedoch entgegen, dass kognitive Attribute 
Eigenschaften bezeichnen, die sich auf Gedächtnisarbeit und die Art der 
Informationsverarbeitung von Personen beziehen.
247
 Die Messung solcher Attribute 
kann nicht durch oberflächliche Abfrage erfolgen wie beispielsweise bei der Frage 
nach dem Alter.
248
 Kognitive Merkmale werden hier dementsprechend der Deep-
Level-Diversity zugeordnet.  
Zusammenfassend umfasst Surface-Level-Diversity alle oberflächlich messbaren 
Unterschiede zwischen Teammitgliedern, also demographische, sozioökonomische 
und fachliche Aspekte.  
„Deep-Level-Diversity“ 
Deep-Level-Diversity umfasst alle Merkmale, die die „underlying psychological 
characteristics― der einzelnen Teammitglieder beschreiben.249 Diese Definition 
schließt alle Attribute ein, die die Persönlichkeit der Teammitglieder umschreiben. 
Dabei lassen sich die Charakteristika drei Kategorien zuordnen: (1) angeborene 
Eigenschaften, die ein Mensch über die Dauer seines Lebens behält, (2) langfristig 
erlernbare Eigenschaften, die sich meistens in der Kinder- und Jugendzeit bilden und 
                                              
244
  Dem Gunde nach können diese Variablen auch den sozioökonomischen Variablen zugeordnet 
werden. Ihre explizite Nennung findet sich jedoch auch in der Literatur wieder. Vgl. 
Peake/Marshall, 2006, S. 3. 
245
  Vgl. Caputo/Dolinsky, 1998; Baron/Markmann, 2000; Bosma et al., 2004; Goetz/Freshwater, 
2001; Anderson/Miller, 2003; Montgomery/Johnson/Faisal, 2005.  
246
  Vgl. Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 662. Der Ansatz geht auf Pelled (1996) zurück, die Diversity 
in Hinsicht auf die Beziehungsnähe zwischen Diversity-Merkmal und Teamaufgabe kategorisiert. 
Vgl. Pelled, 1996, S. 615. 
247
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 223. 
248
  Vgl. Poling/Woehr, 2009, S. 4. Außerdem sprechen Simon et al. (1999) in ihren weiteren 
Ausführungen von vier Diversity-Typen: fachlicher Hintergrund, Ausbildungsgrad, 
Beschäftigungsdauer und Alter. Vgl. Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 663. Diese Kategorisierung 
bewegt sich jedoch insgesamt auf der hier definierten Surface-Ebene, sodass diese 
Unterscheidung keinen offensichtlichen Mehrwert für diese Arbeit bietet. 
249
  Vgl. Bell, 2007, S. 596. 
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nur durch bewusste Anstrengung veränderbar sind sowie (3) kurzfristig ändernde 
Faktoren der Persönlichkeit.
250
  
Die erste Klasse von Merkmalen ist auf die Temperamentenlehre von Galenos von 
Pergamon (129 n. Chr.) zurückzuführen. Er geht davon aus, dass es vier verschiedene 
Temperamente gibt, denen Persönlichkeiten zugeordnet werden können. Diese sind: 
Sanguiniker, Melancholiker, Choleriker, Phlegmatiker.
251
 Die Unterscheidung von vier 
grundsätzlichen Typen bildet in der Charakterkunde und Persönlichkeitspsychologie 
einen Grundstein, auf dem beispielsweise viele Persönlichkeitstests aufbauen. 
In der zweiten und dritten Kategorie werden unbewusst erlernte (und damit auch 
schwer veränderbare) Persönlichkeitsmerkmale von bewusst angeeigneten Attributen 
abgegrenzt. Die zeitliche Stabilität von Persönlichkeitseigenschaften hat eine hohe 
Relevanz für Deep-Level Analysen, da der Literatur zufolge nur konsistente Merkmale 
die Teamarbeit nachhaltig beeinflussen.
252
 Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Frage, 
inwiefern persönliche Anlagen das Verhalten von Menschen beeinflussen. Harrison et 
al. (1998) äußern sich dahingehend, dass sich die Variablen im verbalen und 
nonverbalen Verhalten der Individuen widerspiegeln.
253
 Studien der Entrepreneurship-
Forschung allerdings zeigen, dass beispielsweise Extrovertiertheit unternehmerisches 
Verhalten nicht unmittelbar bedingt.
254
 Rauch und Frese (2007) erklären dies damit, 
dass Eigenschaften, die einen gewissen Charaktertyp beschreiben, nicht unmittelbar 
das Verhalten einer Person beeinflussen müssen. Menschen werden kontextspezifisch 
ihr Verhalten anpassen. Deshalb fordern sie, bei Deep-Level-Analysen vor allem 
spezifische Merkmale zu betrachten, die mit dem betrachteten Kontext in enger 
Verbindung stehen.
255
 Für diese Arbeit bedeutet dies, dass die betrachteten 
Persönlichkeitsmerkmale der Teammitglieder einerseits zeitstabil und andererseits 
kontextspezifisch sein sollten.
256 
 
                                              
250
  Vgl. Hennig/Netter, 2005, Graziano/Jensen-Campbell/Sullivan-Logan, 1998; Roccas et al., 2002; 
Amelang et al., 2006; Weber/Rammsayer, 2005; Nesselroade, 1991.  
251
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 504 ff. 
252
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006, S. 605; Colbert et al., 2004, S. 600. 
253
  Vgl. Harrison/Price/Bell, 1998, S. 98. Siehe dazu auch Hambrick/Mason, 1984. 
254
  Vgl. die Diskussion zum Traits und Behavior Approach Kapitel 3.1.1 und 3.1.2. 
255
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 47. 
256
  Vgl. zur Diskussion der Zeitstabilität von Persönlichkeitsmerkmalen MacMillan/Katz, 1992, die 
die Zeitstabilität bezweifeln sowie Brandstätter, 1997 und Müller, 1999b, die sagen, die 
Merkmale seien zeitstabil. Psychologische Studien zeigen auf der Basis von 
Verhaltensentwicklungstheorien, dass Zweifel zur Zeitstabilität unberechtigt sind. Vgl. 
Graziano/Jensen-Campbell/Sullivan-Logan, 1998. 
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Weitere Variablen, die Deep-Level-Diversity umfasst, sind Moralvorstellungen, Werte 
und Gesinnungen der Teammitglieder.
257
 Jackson et al. (1995) fügen zudem in ihrer 
Konzeptionalisierung von Teamheterogenität die Attribute „Wissen― und 
„Fähigkeiten― hinzu. Sie argumentieren, dass diese Aspekte „subject to construal and 
more mutable than other aspects― sind.258 Andere Autoren unterstützen diese 
Argumentation, grenzen aber fachliche Fähigkeiten von kognitiven 
Wissensmerkmalen ab.
259
 Kognitive Merkmale beschreiben demzufolge 
 die Art und Weise, wie ein Individuum erhaltene Informationen verarbeitet und 
aufbereitet,
260
 
 verinnerlichtes und automatisches Verhalten, auf Situationen und 
Informationserhalt zu reagieren
261
 und 
 individuelle Unterschiede in der Art und Weise Dinge wahrzunehmen, sich an 
Dinge zu erinnern, zu denken, zu lernen, Probleme zu lösen und auf 
Unbekanntes zu reagieren.
262
 
Daher kann, wie weiter oben angesprochen, auch die Komposition kognitiver 
Merkmale zur Deep-Level-Diversity gezählt werden.
263
 
Harrison et al. (2002) zeigen signifikante Unterschiede zwischen den beschriebenen 
Analyseebenen und vermuten, dass im Zeitverlauf der richtige Fit von Deep-Level-
Variablen den größeren Effekt auf Teamergebnisse hat.
264
 Auch Hollenbeck et al. 
(2004) stellen fest: „Demographic diversity is actually less important to team 
                                              
257
  Vgl. Jehn/Chadwick/Thatcher, 1997, S. 288; Harrison/Price/Bell, 1998, S. 98. 
258
  Vgl. Jackson/May/Whitney, 1995, S. 217. Siehe dazu auch Milliken/Martins, 1996, S. 412, die 
ähnlich argumentieren. 
259
  Vgl. Bell, 2007, S. 596, Devine/Philips, 2001, S. 510. West (2007) geht sehr ausführlich auf die 
aggregierten Kognitionen in einem Gründerteam ein. Er spricht von „collective cognition―. Vgl. 
West, 2007, S. 77. 
260
  Vgl. Mitchell et al., 2002, S. 96; Streufert/Nogami, 1989, S. 121. 
261
  Vgl. Riding, 1997, S. 64. 
262
  Vgl. Mitchell et al., 2002, S. 96 f. 
263
  Der Fokus auf kognitive Heterogenität im Team stellt einen wachsenden Forschungsstrang im 
Rahmen der Entrepreneurship-Forschung dar, der gerade in den letzten Jahren im Zuge der 
interdisziplinären Entwicklungen verstärkt Aufmerksamkeit erlangt. Da die Messung kognitiver 
Merkmale sich von dem hier gewählten Untersuchungsdesign in hohem Maße unterscheidet, 
werden kognitive Merkmale hier nicht weiter beachtet. Empfohlen sei als weiterführende 
Literatur: Alvarez & Busenitz, 2001; Baron, 1998, 2000; Busenitz & Barney, 1997; Sadler-Smith, 
2004; Ucbasaran, Wright, Westhead, & Busenitz, 2003; Katz & Shepherd, 2003; Mitchell et al., 
2002, 2004, 2007 sowie West 2007. 
264
  Vgl. Harrison et al., 2002, S. 1044. Dazu auch Milliken/Martins, 1996, S. 406. 
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performance than psychological diversity especially over time.―265 Weitere Studien 
bestätigen die Vermutung, dass die Analyse der Deep-Level-Diversity einen stärkeren 
Erklärungsgehalt für die Beziehung zwischen Teamkomposition und Teamerfolg hat 
als die Surface-Level-Analyse.
266
 Daraus leitet sich der hier gewählte Schwerpunkt ab, 
psychologische Merkmale der Teammitglieder zu betrachten, die unter die Kategorie 
der Deep-Level-Diversity fallen. 
Zusammenfassend stellen die bisherigen Abschnitte zur Abgrenzung der zentralen 
Untersuchungsbereiche die Grundlage für die weiteren Ausführungen dar. Die 
Erläuterung der elementaren Aspekte von Entrepreneurship wie etwa das Erkennen 
einer Marktchance und ihre Umsetzung, die Schaffung von Wert oder der innovative 
Charakter einer Gründung sind relevant für das Verständnis der Aufgabe eines 
Gründerteams und den notwendigen Attributen einer erfolgreichen 
Unternehmerpersönlichkeit. Diese Aspekte wurden deshalb in der Beschreibung des 
Gründerteams als Handlungsträger von Unternehmertum wieder aufgegriffen. Das 
Gründerteam wurde als eigene Teamart identifiziert, die sich vor allem durch die 
Herausforderungen eines jungen Unternehmens von anderen Teamarten unterscheidet. 
Als das Ziel der Teamarbeit wurde der unternehmerische Teamerfolg als objektiv 
messbarer, wirtschaftlicher Erfolg bestimmt. Weiterhin wurde erläutert, dass die zwei 
unterschiedlichen Prinzipien, nach denen Teams sich formieren, zu einer gewissen 
Dualität der Teamkomposition führen. Einerseits sollten Teams homogen (sozio-
psychisches Prinzip, v. a. in Bezug auf innere Werte), andererseits heterogen sein 
(rationales Prinzip, v. a. in Bezug auf fachliche Aspekte). Diese Dualität führte zu der 
Notwendigkeit, Kompositionsvariablen auf zwei Analyseebenen zu unterscheiden: 
Surface-Level- und Deep-Level-Diversity. Diese Arbeit betrachtet die 
Teamkomposition auf der Tiefenebene.  
Der nächste Abschnitt stellt den derzeitigen Untersuchungungsstand der Problemfelder 
vor, die in der Einleitung durch die Forschungsfragen aufgeworfen wurden, um dann 
die Forschungslücken herauszuarbeiten und die vorliegende Arbeit in der 
wissenschaftlichen Diskussion zu positionieren. 
                                              
265
  Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 357. 
266
  Vgl. Barrick/Mount, 2005, S. 363, Harrison et al., 2002, S. 1030. 
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2.2 Einordnung in das Forschungsfeld 
Der im folgenden Abschnitt 2.2.1 dargelegte Literaturüberblick spiegelt den aktuellen 
Stand der Teamforschung im Entrepreneurship-Kontext wider. Daraus resultiert ein 
konkreter Forschungsbedarf, für den diese Arbeit einen Beitrag leisten will (Abschnitt 
2.2.2).  
2.2.1 Literaturüberblick 
Teamgründungen stellen in der betriebswirtschaftlichen Praxis kein neues Phänomen 
dar. Partnerschaftliche Unternehmensgründungen weisen eine lange und einflussreiche 
Historie auf, wie die Einleitung zeigt.
267
 Spieker (2004) wie auch Brettel et al. (2009) 
legen ihren Arbeiten eine Bestandsaufnahme empirischer Literatur zu Grunde, die 
belegt, dass der Gesamtanteil von Teamgründungen den Anteil von Einzelgründungen 
in Deutschland und in den USA deutlich übersteigt.
268
 Besonders relevant scheint 
diese Erkenntnis vor dem Hintergrund, dass die Erfolgsrate von Teamgründungen 
signifikant höher ist.
269
 
Die hohe Anzahl empirischer Untersuchungen, die Befunde zum Thema 
Teamgründungen vorlegen, scheint ein diesbezügliches Forschungsinteresse zu 
reflektieren. Demzufolge dürfte es sich um ein intensiv bearbeitetes Feld handeln. 
Spieker (2004) stellt jedoch fest, dass Teams in diesen Studien „nur― eine Variable 
repräsentieren, die standardmäßig erhoben wird, ohne jedoch das eigentliche 
Analyseobjekt zu sein.
270
 Seiner Meinung nach beschränkt sich das 
Forschungsinteresse primär auf die Beantwortung der Fragen, welchen Anteil 
Teamgründungen an Unternehmensgründungen insgesamt haben und ob sie 
erfolgreicher sind als Einzelgründungen. Er kritisiert die zum größten Teil 
deskriptiven statistischen Verfahren und eine mangelnde theoretische Fundierung.
271
 
Seine Analyse gründet primär auf deutschen Studien, vor allem aus den 1980er und 
1990er Jahren.
272
 
                                              
267
  Vgl. Müller-Böling, 1990, S. 190 f. 
268
  Vgl. Brettel et al., 2009, S. 10; Spieker, 2004, S. 20 und S. 323 ff. sowie die dort zitierte Literatur. 
Andere Literaturübersichten, die dies herausstellen, finden sich bei Wicher, 1992, S. 69; Wippler, 
1998, S. 114, Bronner/Mellewigt, 2000, S. 5 sowie Mellewigt/Späth, 2002, S. 203 ff. 
269
  A. a. O. 
270
  Vgl. Spieker, 2004, S. 39 ff. 
271
  Siehe dazu auch Klandt/Kirschbaum, 1985; Albach/Hunsdiek, 1987; Picot/Laub/Schneider, 1989; 
Seeger, 1997. 
272
  Vgl. Spieker, 2004, S. 20 ff. 
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Seither hat sich die Literaturlandschaft verändert.
273
 Eine Durchsicht von 171 Artikeln 
zum Thema Teamforschung, die zwischen 1990 und 2009 in relevanten, anglo-
amerikanischen Fachzeitschriften veröffentlich wurden, zeigt,
274
 dass Gründerteams 
verstärkt in den Analysemittelpunkt gerückt sind.
275
 Grob kann man den 
Ausführungen in Kapitel 2.1.2 folgend drei Teamarten unterscheiden, die betrachtet 
werden: Arbeits-, Top Management- (TMT) und Gründerteams.
276
 Gründerteams 
stehen bei 30% der betrachteten Studien im Blickpunkt.
277
 Dies kann vor dem 
Hintergrund der Feststellungen von Spieker (2004) als hoch bezeichnet werden.  
Die Arbeiten widmen sich drei grundlegenden Forschungsgebieten: Teamentstehung, 
Teamdynamik und Teamkomposition.
278
 Diese bilden einen Betrachtungsrahmen für 
die Gründerteamanalyse, respektive die Analyse von „Team Entrepreneurship―.279 
Abbildung 3 zeigt, wie die einzelnen Aspekte zueinander in Verbindung stehen: 
                                              
273
  Der Richtungswechsel geht einher mit dem Ruf nach verstärkter Teamforschung von Kamm 
(1990). Vgl. Kamm et al., 1990, S. 13 f. Auch Bird (1989) bemängelt den Missstand der 
Teamanalyse, vgl. Bird, 1989, S. 230. 
274
  Es handelt sich um Fachjournale aus den Bereichen Entrepreneurship, Managementforschung, 
Organisationswissenschaften sowie Psychologie. Als Datenbasis diente die Suchmaschine 
„Ebsco-Business Source Complete‖. Es gingen alle Artikel in die Übersicht ein, die zu folgenden 
Suchwörtern angezeigt wurden: entrepreneur (entrepreneurial, entrepreneurship), team (team 
formation, team evolution), start-up (new venture) und group (group dynamics, group processes). 
275
  Einen ähnlichen, jedoch weniger breit gestreuten Überblick bieten Klandt et al. (2008). Sie 
vergleichen die Ausgaben der Fachzeitschriften AMJ, JBV, ETP und JSBM von 1990 bis 2006, 
betrachten aber lediglich Artikel, die sich allein mit Gründerteams beschäftigen. Sie kommen zu 
ähnlichen Verteilungen der Forschungsaspekte, die die vorliegende Durchsicht ergibt. Vgl. 
Klandt/Helferich/Laspita, 2008, S. 1. 
276
  In der Literatur wird nicht immer unterschieden zwischen TMT und Gründerteams, da 
Gründerteams abhängig von der Unternehmensentwicklungsphase auch Managementteams sein 
können. Die Unterteilung hier geht davon aus, dass es sich bei der Analyse um Gründerteams in 
der Gründungs- und frühen Entwicklungsphase des Unternehmens handelt. Vgl. dazu 
Klandt/Helferich/Laspita, 2008, die eine ähnliche Einteilung bei ihrer Literaturübersicht 
vornehmen. 
277
  Unterteilt man die Jahre zwischen 1990 und 2009 in vier Zeiträume, nehmen Gründerteams 
jeweils folgende Anteile an den Studien ein, die in die Literaturanalyse miteingingen: 1990-1995: 
33%; 1996-2000: 16%, 2001-2005: 11%; 2006-heute: 30% (Durchschnitt 23%). Siehe dazu 
Tabelle 4. 
278
  Klandt et al. (2008) nehmen eine genauere Kategorisierung vor. Sie unterscheiden Teambildung, 
Teamdynamik, Teamwechsel, Teamperformance und Studien, die durch Venture Capitalists 
finanzierte Gründerteams beleuchten. Vgl. Klandt/Helferich/Laspita, 2008, S. 4. 
279
  Vyakarnam et al. (1997) sind nach Stewart (1989) mitunter die ersten, die den Begriff „Team 
Entrepreneurship― nutzen und eine eigene Theorie für das Phänomen begründen wollen. Vgl. 
Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1997, S. 6; Stewart, 1989, S. 7. Harper (2008) greift ihn auf, vgl. 
Harper, 2008, S. 613. Der Begriff scheint das Phänomen passend zu umschreiben. 
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Abbildung 3: Betrachtungsrahmen für Gründerteams 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Studien mit dem Schwerpunkt Teamentstehung analysieren die Mechanismen, die 
dazu führen, dass sich mehrere Gründer zu einem Team zusammenschließen.
280
 Ihr 
Ziel ist es, eine Logik zu finden, nach der sich Teams formieren. Abschnitt 2.1.4.1 ist 
bereits darauf eingegangen. Wie Tabelle 4 zeigt, beträgt der Anteil an Studien mit 
diesem Fokus ca. 11 %. 75% davon betrachten Gründerteams. Diese hohe Quote 
überrascht nicht weiter, denn die Entstehung von Teams im organisationalen Bereich 
dürfte als passiv bezeichnet werden. Nur in wenigen Fällen formieren sie sich selbst. 
Die Betrachtung der Teamprozesse bezieht sich zum einen auf strukturelle 
Entwicklungsphasen im Team wie etwa hierarchische Veränderungen.
281
 Zum anderen 
wird hierunter auch die Analyse von Teamprozessen gefasst, die sich auf die 
Interaktion der Teammitglieder und das gemeinsame Lösen ihrer Aufgaben 
beziehen.
282
 Beispiele dafür sind Koordinierungs- und Kommunikationsprozesse. 
Diese Studien haben zum Ziel, das Phänomen zu erklären, wie, wann und warum sich 
Gründerteams im Zeitablauf verändern. Die Veränderungen betreffen zum einen die 
Teambesetzung, zum anderen die Rollen, die von den Individuen im Team 
eingenommen werden. Ferner wollen sie die Zusammenhänge von Teamhandlungen 
und dem Teamergebnis aufdecken. Das Verhältnis zu den zwei anderen 
Forschungsgebieten Teamentstehung und -komposition liegt bei etwa 32 %. 
Die Analyse der Teamkomposition bildet einen Forschungsschwerpunkt. Sie hat zum 
                                              
280
  Vgl. Francis/Sandberg, 2000, S. 5; Forbes et al., 2006, S. 225; Aldrich/Kim, 2007, S. 147; 
Clarysse/Moray, 2004, S. 55. 
281
  Vgl. Hellerstedt/Aldrich/Wiklund, 2008, S. 1; Chandler/Honig/Wiklund, 2005, S. 705. 
282
  Vgl. Foo/Sin/Yiong, 2006, S. 389;  Ensley/Pearson/Pearce, 2003, S. 329; Lechler, 2001S, 263. 
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Ziel, Einflüsse der Teamzusammenstellung aufzudecken und den Teamerfolg auf die 
„richtige― Teamkomposition zurückzuführen.283 Abschnitt 2.1.4.2 hat die zwei 
Betrachtungsebenen dazu vorgestellt. 96 Arbeiten konnten insgesamt identifiziert 
werden, die diesen Betrachtungswinkel einnehmen. Betrachtet man die 
Erscheinungsjahre, gewinnt das Thema vor allem in jüngster Zeit deutlich an 
Relevanz.
284
 Der Anteil der Gründerteamanalyse von nur etwa 20% zeigt hier jedoch 
noch Bedarf. Tabelle 4 listet die Anzahl der jeweils erschienen Studien in Bezug auf 
ihren Forschungsschwerpunkt auf. Der Zuordnung zu den Fachjournalen kann man 
den theoretischen Kontext der Studien entnehmen: 
Ranking Teamentstehung Teamprozesse Teamkomposition Gesamt
Arbeits-/ 
Projekt-
team
TMT/Self-
Managing 
Team
Gründer-
team
Arbeits-/ 
Projekt-
team
TMT/Self-
Managing 
Team
Gründer-
team
Arbeits-/ 
Projekt-
team
TMT/Self-
Managing 
Team
Gründer-
team
AMJ A+ 1 1 11 3 9 14 4 43
AMR A+ 1 2 1 4 8
ASQ A+ 2 3 5
ET&P A 9 5 4 18
JAP A 2 2 2 1 2 9
JBV A 5 2 2 4 4 17
JoM B 7 4 5 16
JoOB B 4 5 2 13 1 25
MS A+ 1 1
OS A 1 1 2 6 2 12
SBV B 2 2 4
SMJ A 2 1 9 1 13
Gesamt 15 0 5 15 13 30 14 34 43 19 171
Anteil in% 11,31% 32,36% 56,33%
Fokus
Journal
 
Tabelle 4: Übersicht teambezogener Forschung von 1990-2009 
Quelle: Eigene Darstellung 
Betrachtet man allein die Arbeiten, die den Fokus auf die Teamkomposition von 
Gründerteams legen, so lässt sich, wie im letzten Abschnitt gezeigt, eine 
Unterscheidung anhand der Betrachtungsebene vornehmen. Von insgesamt 19 Studien 
betrachten 16 die Komposition auf der Basis fachlicher und demographischer 
Hintergründe der Teammitglieder.
285
 Nur drei Studien analysieren personelle 
                                              
283
  Vgl. Beckman/Burton/O'Reilly, 2007, S. 147; Beckman/Burton, 2008, S. 3; Henneke/Lüthje, 
2007, S. 121;  Amason/Shrader/Tompson, 2006, S. 125; Boone/Hendriks, 2009, S. 165. 
284
  40% dieser Arbeiten wurden seit 2005 veröffentlicht. Den Eindruck des gewachsenen 
Forschungsinteresses verstärken die Beitragsthemen aktueller Forschungskonferenzen sowie die 
jüngsten Sonderausgaben einiger Fachjournale. Vgl. Börsch, 2009; Brettel/Heinemann, 2006; 
Chandler/Lyon, 2001a; Special Issue ―Entrepreneurial Teams‖ in ―Management Research News‖, 
Vol. 32, Ausg. 6; Konferenzthmen AOM Annual Meeting 2009, BABSON Conference 2009;. 
285
  Neun Arbeiten analysieren die fachlichen, sechs die demographischen Hintergründe der Gründer. 
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Merkmale auf einer Tiefenebene. Die Betrachtung der Arbeits- und Managementteams 
zeigt ein ähnliches Verhältnis.
286
  
Hinsichtlich der Surface-Level-Diversity zeigen die Studien inkonsistente Ergebnisse. 
Sowohl heterogenen als auch homogenen Teamstrukturen werden jeweils positive wie 
negative Erfolgswirkung zugesprochen.
287
 Vor allem die Befunde zu fachlicher 
Heterogenität divergieren. Vorteilhaft für fachlich differierende Teammitglieder ist, 
dass sie voneinander lernen können und durch das Kombinieren verschiedener 
Sichtweisen potentiell innovativer sind.
288
 Bei ihnen ist der Informationsaustausch 
höher und die Entscheidungsqualität besser, was sich positiv auf den Teamerfolg 
auswirkt.
289
 Iles und Hayers (1997) zeigen darüberhinaus bei Projektteams erhöhte 
Motivation der Teammitglieder, wenn Spezialisten verschiedener Fachgebiete 
aufeinander treffen, da der Beitrag des einzelnen an Gewicht gewinnt.
290
 Der Literatur 
zufolge nehmen diese Teamvorzüge mit steigender Problem- und Kontextkomplexität 
zu.
291
 Das bedeutet, dass insbesondere in komplexen Gründungsbereichen – zum 
Beispiel im Hochtechnologiebereich – die Spezialisierung der Teammitglieder auf 
bestimmte unterschiedliche Wissensgebiete einen Vorteil darstellen kann. 
Demgegenüber stehen allerdings Nachteile von Heterogenität, die sich zum Beispiel 
aus der Koordination ergeben. Dadurch entstehen z. B. Transaktionskosten. Auch 
dysfunktionale Aspekte wie etwa Konflikte emotionaler Art, die aus der Heterogenität 
                                              
286
  Vgl. dazu auch die Übersichten bei Molleman, 2005; Simons/Pelled/Smith, 1999; 
Pelled/Eisenhardt/Xin, 1999.  
287
  Vgl. dazu auch Bell, 2007, S. 595. 
288
  Vgl. Roure/Keeley, 1990, S. 201. In Bezug auf TMT divergieren hier die Ergebnisse, vgl. 
Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 665. West und Schwenk (1996) können bspw. keinen signifikanten 
Einfluss fachlicher Heterogenität auf das finanzielle Unternehmensergebnis zeigen. Vgl. 
West/Schwenk, 1996, S. 571. 
289
  Vgl. Ancona/Caldwell, 1992, S. 634; Wright/Luus/Christie, 1990, S. 261. Der Teamerfolg wird 
dabei am finanziellen Unternehmensergebnis gemessen, v. a. Umsatz ist ein Indikator. Siehe dazu 
auch Cooper/Bruno, 1997, S. 129; Eisenhardt/Schoonhoven, 1990, S. 511; Colombo/Grilli, 2005, 
S. 812. In der Kleingruppenforschung werden die gleichen Vorteile bei differierendem 
sozioökonomischem Hintergrund gesehen. Man spricht hier von „diversity capital―, vgl. 
Hansen/Owan/Pan, 2006, S. 9. 
290
  Vgl. Iles/Hayers, 1997, S. 95. In Bezug auf Gründerteams wurde dieser Aspekt noch nicht 
untersucht, kann aber gut übertragen werden, da Spezialisten unterschiedlicher Fachgebiete 
gerade in Gründerteams aufeinander treffen und die Gründung als ein gemeinsames Projekt 
angesehen werden kann. 
291
  Vgl. Brettel et al., 2009, S. 16; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, S. 305. 
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erwachsen, sind zu nennen.
292
 Zusätzlich können sich verschiedene 
gruppendynamische Phänomene wie Polarisation,
293
 Groupthink
294
 oder Social 
Loafing
295
 negativ auf den Teamerfolg auswirken. 
Fachliche Heterogenität wird aufgrund der divergenten Einflussrichtung auch als 
„double edge sword― bezeichnet, das zur gleichen Zeit Vor- und Nachteile mit sich 
bringt.
296
 Die Befunde sind konform mit den Ergebnissen von Metaanalysen der 
Kleingruppenforschung, die genauso wenig eine einheitliche Beziehung zwischen 
heterogener Teamstruktur und dem Teamergebnis feststellen können.
297
 Stewart 
(2006) stellt sogar fest, dass die Korrelation gegen Null geht, allerdings in 
Abhängigkeit zur betrachteten Teamart etwas variiert.
298
 Neue Ansätze in diesem 
Forschungsbereich analysieren deshalb potentielle Moderatoren, um die dahinter 
liegenden Teamprozesse besser verstehen zu können.
299
 
                                              
292
  In der Literatur werden zwei Konfliktarten unterschieden: kognitive und affektive Konflikte. 
Kognitive, also sachbezogene und aufgabenrelevante Konflikte haben eine positive Wirkung auf 
die Teamleistung. Affektive, interpersonelle Konflikte, die durch Misstrauen, Wut, Furcht, 
Frustration und andere negative Empfindungen charakterisiert sind, wirken sich negativ auf die 
Teaminteraktion und -leistung aus. Vgl. Brettel et al., 2009, S. 19. 
293
  Polarisation beschreibt das Phänomen der Zu- bzw. Abnahme der Risikobereitschaft bei 
Gruppenentscheidungen gegenüber Individualentscheidungen. Vgl. Bateman/Griffin/Rubinstein, 
1987, S. 89;  Mongeau/Garlick, 1988, S. 120; Wright/Luus/Christie, 1990, S. 261 f. 
294
  Groupthink steht für das Streben nach Konsens und Konformität innerhalb der Gruppe, welches 
zu Entscheidungen ohne ausreichende Generierung und realistische Bewertung von 
Handlungsalternativen führt. Durch das überbetonte Bemühen der Gruppenmitglieder um 
Einmütigkeit und Konsens sinken Leistungsfähigkeit und Entscheidungsqualität. Vgl. Janis, 1995, 
S. 392. Schulz-Hardt, 1997, S. 22, spricht von „kollektiver Kritiklosigkeit―. 
295
  Social Loafing bezeichnet die Abnahme des individuellen Arbeitseinsatzes bei zunehmender 
Gruppengröße. Aufgrund von Motivations- und Koordinationsproblemen entstehen 
Effizienzverluste. Vgl. Latané/Williams/Harkins, 1979, S. 822. Die Motivation der 
Teammitglieder sinkt v. a. bei „leichten― Aufgaben, da jedes Individuum davon ausgeht, dass die 
anderen Teammitglieder das Problem auch alleine lösen können. Bei zunehmend 
herausfordernden Aufgabenstellungen nimmt das Social Loafing ab. Vgl. Harkins/Petty, 1982, 
S. 1214; Steiner, 1972, S. 33. 
296
  Vgl. Hambrick/Cho/Ming-Jer, 1996, S. 659. 
297
  Vgl. Webber/Donahue, 2001, S. 141. 
298
  Vgl. Stewart, 2006, S. 29. 
299
  Vgl. Jackson/Joshi, 2004, S. 675; Jehn/Bezrukova, 2004, S. 703. Im letzten Jahrzehnt ist man 
wegen wegen verschiedener Aufrufe in der wissenschaftlichen Diskussion dazu übergegangen, 
neue, interdisziplinäre Forschungsansätze zu etablieren, die zulassen, verschiedene Arten von 
Merkmalskombinationen zu klassifizieren und zu vereinen. Vgl. Pelled/Eisenhardt/Xin, 1999, 
S. 20; Lawrence, 1997, S. 18; Williams/O'Reilly, 1998, S. 136. 
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Von den drei identifizierten Deep-Level-Studien betrachtet nur eine 
Persönlichkeitsmerkmale.
300
 Boone et al. (2005) analysieren 44 Teams auf der Basis 
einer computergestützen Simulation. Sie betrachten die Zusammensetzung der Teams 
mit Blick auf die internale und externale Kontrollüberzeugung der einzelnen 
Teammitglieder. Internale Kontrollüberzeugung liegt dann vor, wenn ein Individuum 
ein positives oder negatives Ereignis als Konsequenz des eigenen Verhaltens 
wahrnimmt. Personen mit hoher externaler Kontrollüberzeugung hingegen nehmen ein 
Ereignis als unabhängig vom eigenen Verhalten wahr, d. h. als der eigenen Kontrolle 
entzogen. Die Studie demonstriert, dass Teams mit einer gleichermaßen hohen 
Merkmalsausprägung von internaler Kontrollüberzeugung bessere Ergebnisse 
hervorbringen als heterogene Teams. Zudem sind sie erfolgreicher als Teams mit 
ähnlich hoher externaler Kontrollüberzeugung.
301
 
Zusammengefasst hebt die Literaturdurchsicht deutlich hervor, dass sich bislang nur 
wenige Studien der Entrepreneurship-Forschung mit dem Feld der Deep-Level-
Diversity befasst haben.
302
 Dies gilt auch für den Bereich der sozial- und 
organisationswissenschaftlichen Kleingruppenforschung. Sowohl Mollemann (2005) 
als auch Stewart (2006) und Bell (2007) stellen in ihren Metaanalysen fest, dass 
obwohl einige Studien mittlerweile zwar Persönlichkeitsattribute miteinbeziehen, die 
Ergebnisse bislang jedoch inkonsistent sind und keine generalisierbaren Aussagen 
zulassen.
303
 Harrison et al. (2002) sprechen diesbezüglich sogar von einer „new time in 
research―.304 
Insgesamt unterstützen die Ergebnisse jedoch, dass die Persönlichkeitsmerkmale der 
Teammitglieder grundsätzlich die Interaktion und die Zusammenarbeit beeinflussen 
und dass ihre nähere Betrachtung notwendig ist, um „Team Entrepreneurship― zu 
verstehen. Der konkrete Forschungsbedarf, der sich daraus ergibt, wird im nächsten 
Abschnitt erläutert. 
                                              
300
  Diese Studien sind: Franke et al., 2006; Mosakowski, 1998 und Boone/Van Olffen/Van 
Witteloostuijn, 2005. Franke et al. (2006) vergleichen die Wertorientierung von Gründerteams 
und Kapitalgebern und gelangen zu dem Ergebnis, dass diese eher in Teams investieren, die ihnen 
ähnlich sind. Bei dem Artikel von Mosakowski (1998) handelt es sich um eine theoretische 
Modellherleitung, die das unternehmerische Verhalten der Teammitglieder in den Vordergrund 
rückt und dem Grunde nach die Relevanz dieser Arbeit unterstützt. 
301
  Vgl. Boone/Van Olffen/Van Witteloostuijn, 2005, S. 889. 
302
  Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson, 2005, S. 286. 
303
  Vgl. Molleman, 2005, S. 179. 
304
  Vgl. Harrison et al., 2002, S. 1029. 
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2.2.2 Forschungsbedarf 
Die im vorherigen Abschnitt herausgestellte geringe Anzahl von Deep-Level Analysen 
im Team Entrepreneurship-Bereich und die Inkonsistenz von Analyseergebnissen in 
der sozial- und organisationswissenschaftlichen Kleingruppenforschung deuten auf 
den bestehenden Forschungsbedarf hin. Einen Hauptgrund für die widersprüchlichen 
Resultate stellt das Fehlen einer allgemeingültigen Theorie dar, mit der 
Teamphänomene erklärt werden können, vor allem im Entrepreneurship-Bereich.
305
 
Jüngste Studien diskutieren deshalb verstärkt den Einsatz interdisziplinärer 
Analysen.
306
 Baum und Locke (2004) sehen darin sogar eine fundamentale 
Notwendigkeit.
307
 Geprägt ist diese Ansicht von dem in der Forschungswelle der 
späten 1990er entstandenen Bewusstsein eines mehrdimensionalen Entrepreneurship-
Phänomens, wie es in Kapitel 2.1.2.1 aufgezeigt wurde. Bereits Urheber der 
Gründungsforschung wie Knight (1972) oder Schumpeter (1934) betrachten 
Entrepreneurship in einem wirtschaftlichen Zusammenhang, sehen aber gleichzeitig 
die Notwendigkeit, Charakteristika des Entrepreneurs aus psychologischer und 
soziologischer Sicht zu betrachten.
308
 Deshalb baut die Arbeit nicht auf einem 
einzelnen Theoriewerk auf, sondern ist bestrebt, etablierte Ansätze (vornehmlich) aus 
den Bereichen der Wirtschaftswissenschaften (z. B. Organisation-, Personal-, 
Arbeitswissenschaft), Psychologie (z. B. Sozial- und Persönlichkeits-psychologie) und 
Soziologie (z. B. Arbeitssoziologie, Teamforschung) zu integrieren.
309
 
Weiterhin sieht man die Notwendigkeit eines explorativen Vorgehens, um das 
Zusammenspiel individueller Eigenschaften und Systemoutcomes zu analysieren.
310
 
Boone und van Witteloostuijn (2007) zum Beispiel stellen die Frage: „Do different 
types of heterogeneity/homogeneity generate different types of outcomes?―, womit sie 
eine mögliche Klassifizierung von Teamkomposition vorschlagen, um das 
                                              
305
  Vgl. aus Entrepreneurship-Perspektive Harper, 2008, S. 614 f.; Marschak/Radner, 1978, S. 88; 
Kamm et al., 1990, S. 13; Gartner, 1989a, S. 27 ; Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1997, S. 2, 
Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1999, S. 159; Stewart, 1990, S. 136. Boone/Van Witteloostuijn, 
2007, S. 266. Vgl aus sozial- und organisationswissenschaftlicher Perspektive Higgs, 2007, 
S. 177; Pelled/Eisenhardt/Xin, 1999, S. 20; Lawrence, 1997, S. 18; Williams/O'Reilly, 1998, 
S. 136. 
306
  Vgl. Baron, 1998, S. 17; MacMillan/Katz, 1992, S. 6; Shane/Locke/Collins, 2003, S. 273.  
307
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 593. 
308
  Vgl. Knight, 1921 (8. Aufl. 1957), S. 47 f.; Schumpeter, 1934, S. 93 ff. 
309
  Auch der psychologische Ansatz soll hier nicht allein stehen, da auch dieser für sich allein 
genommen unzureichend ist, vgl. dazu Hisrich, 2000, S. 96. 
310
  Vgl. Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 266, Camerer/Fehr, 2006, S. 51; Eisenhardt/Graebner, 
2007, S. 25. 
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Teamphänomen im Entrepreneurship-Kontext zu verstehen. Weiter proklamieren 
sie: „The experimental method (Camerer and Fehr, 2006) is highly suited to study such 
phenomena, which are sometimes difficult to observe in ‗real‘-world settings.―311 
Auch Harper (2008) regt an, mit Hilfe experimenteller Untersuchungsdesigns 
explorative Studien durchzuführen.
312
 Die vorliegende Arbeit folgt diesem Vorschlag 
mit der Anwendung einer computerbasierten Gründungssimulation und dem Ziel, 
einen Beitrag in der Bildung einer Team Entrepreneurship-Theorie zu leisten und zu 
helfen, die Inkonsistenzen in den bislang durchgeführten Analysen zu erklären, die im 
vorherigen Abschnitt 2.2.1 herausgestellt wurden.
 313
  
Jüngste Studien indizieren, dass bestimmte Persönlichkeitsmerkmale einen wichtigen 
Erfolgsfaktor für die Unternehmensgründung darstellen.
314
 Rauch und Frese (2007) 
fassen ihre Metaanalyse von Studien, die unternehmerische Merkmale mit dem 
Gründungserfolg in Beziehung setzen, wie folgt zusammen: „In other words, 
entrepreneurship research cannot develop a consistent theory about entrepreneurship if 
it does not take personality variables into account.―315 Sie fordern auf der Basis ihrer 
Ergebnisse eine Wiederaufnahme der Untersuchung unternehmerischer 
Charakteristika. Auch Brigham et al. (2007) konstatieren: „Although recent 
entrepreneurship research has focused on individual differences in knowledge […] and 
cognition […] in explaining entrepreneurial behavior, there has been little 
investigation of entrepreneurs‘ stable psychological attributes.―316 Mit der Betrachtung 
der Komposition charakterlicher Eigenschaften im Gründungsteam kommt die Arbeit 
diesen Forderungen nach. 
Die sozialwissenschaftliche Literatur weist in diesem Zusammenhang auf die 
bestehende Problematik der Messung aggregierter Persönlichkeitswerte im Team 
                                              
311
  Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 267. 
312
  Harper, 2008, S. 624 
313
  Vgl. Tosi, 1992, S. 49 ff.; Higgs, 2006, S. 77; Harper, 2008, S. 624. Auch in den Sozial- und 
Organisationswissenschaften, weisen die Teamkompositionsstudien bislang inkonsistente 
Ergebnisse auf, Vgl. Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 665; Pelled/Eisenhardt/Xin, 1999, S. 20; 
Lawrence, 1997, S. 18. Ein Beispiel dafür sind die unterschiedlichen Ergebnisse von Bantel und 
Jackson (1989) sowie Murnighan und Conlon (1991). Die einen zeigen einen positiven Einfluss 
von Heterogenität im Team, vgl. Bantel/Jackson, 1989, S. 107, die anderen einen negativen 
Effekt, vgl. Murnighan/Conlon, 1991, S. 165. So auch West/Schwenk, 1996, S. 571. Wiederum 
andere können gleichzeitige positive und negative Effekte der Teamkomposition nachweisen, vgl. 
Watson/Kumar/Michaelsen, 1993, S. 590. 
314
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Baum et al., 2007; Baum/Locke, 2004; Locke, 2000.  
315
  Rauch/Frese, 2007b, S. 375. 
316
  Brigham/Castro de/Shepherd, 2007, S. 30. 
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hin.
317
 Es gibt keine etablierte Methodik, die Kombination verschiedener, individueller 
Persönlichkeitsmerkmale auf einer Teamebene zu messen. Dieser Herausforderung 
begegnet diese Arbeit, indem verschiedene Messungen durchgeführt werden. 
Zusammengefasst greift die Arbeit mit ihrem Schwerpunkt der Persönlichkeitsanalyse 
von Gründern im Team verschiedene theoretische Ansätze auf und möchte einen 
Beitrag in der aktuellen Diskussion der Teamkompositionsforschung im 
Entrepreneurship-Bereich leisten. Die Forschungslücke der Deep-Level-Diversity im 
Gründerteamkontext soll explorativ mit Hilfe einer computerbasierten 
Gründungssimulation analysiert werden, wobei auf Ansätze einer geeigneten 
Operationalisierung der Komposition persönlicher Merkmale eingegangen wird.
                                              
317
  Vgl. Stewart, 2003, S. 189; Molleman, 2005, S. 174; Page, 2007, S. 8. 
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3 Theoretischer Bezugsrahmen 
In diesem Kapitel wird der theoretische Bezugsrahmen der Arbeit diskutiert, um ein 
Forschungsmodell zur Analyse aufbauen zu können. Die Forschungsfragen bewegen 
sich auf verschiedenen Betrachtungsebenen. Einerseits geht es um die 
Persönlichkeitsmerkmale der individuellen Gründer in einem Team, andererseits um 
ihre Komposition auf der Teamebene, der ein Einfluss auf den Teamerfolg unterstellt 
wird. Abschnitt 3.1 geht deshalb zunächst auf die existierenden theoretischen Ansätze 
zur Betrachtung individueller Gründerpersönlichkeiten ein. Abschnitt 3.2 widmet sich 
dann der theoretischen Sicht auf die Teamebene. 
3.1 Das Individuum als Betrachtungsschwerpunkt 
Gregoire et al. (2006) unterscheidet auf der Basis einer umfangreichen Clusteranalyse 
vier Perioden in den letzten 35 Jahren der Entrepreneurship-Forschung: (1) 1981-1986, 
(2) 1987-1992, (3) 1993-1998 und (4) 1999-heute.
318
 Die ältesten Erklärungsversuche 
für das Entrepreneurship-Phänomen orientieren sich an der Gründerperson.
319
 
Inhaltlich lassen sich drei Ansätze identifizieren,
320
 die sich sukzessive innerhalb der 
ersten drei Perioden etabliert haben. Dies sind zum einen der in der 
angloamerikanischen Literatur als „Traits Approach― bekannte eigenschaftsorientierte 
Ansatz (Abschnitt 3.1.1), zum anderen der verhaltensorientierte Ansatz, im englischen 
„Behavior Approach― (Abschnitt 3.1.2). Darüber hinaus gibt es Arbeiten, die das 
mikro-soziale Umfeld der Gründerperson zum Analysefokus bestimmen. Diese 
werden zum sogenannten „Environmental Approach― gezählt (Abschnitt 3.1.3). Da 
keiner der Ansätze zu befriedigenden Erkentnissen führt,
321
 hat sich in jüngster Zeit 
                                              
318
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 345. Ihr Vorgehen beruht auf einer Clusteranalyse, die in der 
Entrepreneurship-Literatur besonders häufig zitierte Werke bündelt. So können sie 
Forschungsströmungen ableiten und identifizieren, welche Ergebnisse bislang zur 
Weiterentwicklung der Forschung langfristig beigetragen haben. 
319
  Vgl. Wippler, 1998, S. 22. Andere Ansätze basieren auf volkswirtschaftlichen, psychologischen 
oder soziologischen Theorien. Als Beispiel erklärt etwa ein psychologischer Ansatz 
Entrepreneurship durch Genussfeindlichkeit bzw. zwanghaft übersteigerte Selbstverausgabung. 
Soziologen gehen teilweise auf familiäre Hintergründe ein. Siehe dazu Koetz, 2006, S. 12 ff. 
320
  Vgl. Spieker, 2004, S. 34 ff; Brettel et al., 2009, S. 8 ff. Die Einteilung ist zurückzuführen auf die 
Erklärungsmodelle von Klandt, 2005 sowie Rauch/Frese, 1998 Andere inhaltliche Gliederungen 
finden sich bei Koetz, 2006 oder Lang von Wins, 2004, die aus der Psychologie kommend den 
psychoanalytische, motivationstheoretische und differentialpsychologische Ansätze voneinander 
unterscheiden. Vgl. Koetz, 2006, S. 24-31. 
321
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 345; Frese, 2007, S. 151. 
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der Character Approach entwickelt, der die Arbeiten der ersten drei Perioden von einer 
anderen theoretischen Ausgangsbasis betrachtet (Abschnitt 3.2). 
3.1.1 Traits Approach  
Ziel des Traits Approach ist die Klärung der Frage, warum bestimmte Individuen 
unternehmerische Anstrengungen betreiben und andere nicht.
322
 Er dient dazu 
Faktoren zu finden, die einen erfolgreichen von einem weniger erfolgreichen 
Unternehmer unterscheiden.
323
 Der Ansatz kann in die Periode der frühen 1980er Jahre 
eingeordnet werden und gilt als Initialzünder der Persönlichkeitsforschung im 
Entrepreneurship-Bereich,
324
 denn die zentrale Annahme lautet, dass Gründer durch 
bestimmte personelle Eigenschaften gekennzeichnet sind.ive
325
 Diese umfassen 
grundsätzlich Merkmale der Psyche sowie des Körpers (Soma). Zu den psychischen 
Eigenschaften werden Merkmale gezählt, die das angeborene Temperament einer 
Person beschreiben, dynamische, über die Zeit veränderbare Eigenschaften und 
Fähigkeiten, die eine Person erlernen kann. Soma beinhaltet physiologische und 
morpholoische Merkmale. Sonstige Merkmale wie etwa der Status einer Person oder 
ihr Verhalten werden im Rahmen des Traits Approach nicht betrachtet.
326
 Tabelle 5 
zeigt die Struktur personeller Eigenschaften anhand einiger Beispiele: 
Psyche Soma Sonstige
Temperamentsmerkmale Physiologische Merkmale Position, Status
Ehrlichkeit Adipösität Verhaltensweisen (u.a. Rollenverhalten)
Freundlichkeit Hohe Stirn Aktuelles Verhalten (sozialkontakt-, sachbezogen)
Etc. Etc. Vergangenes Verhalten (Biographie)
Dynamische Merkmale Morphologische Merkmale
Leistungsstreben Geschlecht
Risikobereitschaft Alter
Machtstreben Etc.
Etc.
Fähigkeitsmerkmale
Systemdenken
Kreativität
Etc.  
Tabelle 5: Struktur personeller Eigenschaften 
Quelle: Eigene Darstellung. 
                                              
322
  Vgl.Low/McMillan, 1988, S. 148; Storey/Acs/Audretsch, 2003, S. 478.   
323
  Vgl. die Hauptvertreter des Ansatzes: McClelland, 1963; Brockhaus, 1980a; Begley/Boyd, 1987a; 
Cooper et al., 1988; Hornaday/Aboud, 1971. 
324
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 345; Wortmann, 1987, S. 263. 
325
  Für eine Übersicht siehe Klandt, 2005, S. 12; Tröger, 2001, S. 59; Brockhaus, 1988, S. 25. 
326
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 75 f. und S. 504 ff. 
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Der Ansatz geht auf Schumpeter (1934) zurück, der als einer der ersten 
Wissenschaftler darauf hinweist, dass persönliche Charakteristika im Rahmen des 
Entrepreneurship-Prozesses einen wichtigen Einflussfaktor darstellen. Der Archetyp 
des Entrepreneurs ist für jemand „who has the dream and the will to found a private 
kingdom, usually, though not necessarily, also a dynasty, […] the will to conquer: the 
impulse to fight, to prove oneself superior to others, to succeed for the sake, not of the 
fruits of success, but of success itself … [and] the joy of creating, of getting things 
done, or simply of exercising one‘s energy and ingenuity.―327 Er beschreibt den 
Entrepreneur damit als Person, der die Fähigkeit hat, Neuerungen zu identifizieren 
oder zu initiieren, umzusetzen und auf den Markt zu bringen. Die implizierten 
Konzepte wie Innovativität, Leistungsstreben oder Dominanz ordnet er dabei in 
wirtschaftswissenschaftliche Entwicklungstheorien ein. Sein sogenanntes Modell des 
„Great Man― setzt erste theoretische Standards für die Annahme fest, dass 
Entrepreneure anhand spezifischer Charakteristika identifiziert werden können.
328
 Es 
kann als Grundstein für den Traits Approach gesehen werden.
329
 
Davon inspiriert entwickelt McClelland (1963, 1965) ein motivationstheoretisches 
Erklärungsmodell, in dem er mit Hilfe psychometrischer Skalen, motivationale 
Dimensionen der Persönlichkeit abzubilden sucht wie etwa Machthunger oder 
Leistungsstreben.
330
 Daneben untersucht Brockhaus (1980) persönliche Merkmale wie 
Risikoneigung und Jobzufriedenheit. Beide Arbeiten stellen erste empirisch 
großzahlige Versuche dar, den Mythos des Unternehmers zu durchdringen. Die 
Generalisierung ihrer Befunde wird allerdings wegen großer Unterschiede in den 
Samples, Operationalisierungen sowie Mess- und Analysemethoden kritisch 
gesehen.
331
 
Für eine differenzierte Bewertung des Traits Approach werden im Folgenden die 
Studien, die diesen Ansatz zur Erklärung des Gründungserfolgs wählen, im Sinne von 
                                              
327
  Schumpeter, 1934, S. 93. Auch Taussig (1915) und Knight (1921) versuchten in ihren Modellen 
das Gründungsgeschehen anhand der Gründerperson zu erklären Vgl. Baum et al., 2007, S. 10. 
328
  Schumpeter institutionalisiert das Konzept 1946 im Rahmen der Errichtung seines Research 
Centers for Entrepreneurial History an der Harvard Universität (Cambridge, Massachussets). Vgl. 
Baum et al., 2007, S. 10. 
329
  Weitere Ankerpunkte stellen die Darstellung des „Enterprising Man― von Collins und Moore 
(1964, 1970) sowie die „Nature of the Entrepreneur― von Hornaday und Aboud (1971) dar. Vgl. 
Gregoire et al., 2006, S. 346. 
330
  Vgl. McClelland, 1963, S. 207; McClelland, 1965b, S. 389 ff. Siehe auch McClelland, 1987. Die 
Inspiration stammt aus der engen Schüler-Lehrer Beziehung zwischen McClelland und 
Schumpeter. Vgl. Baum et al., 2007, S. 11. 
331
  Vgl. Low/McMillan, 1988, S. 147 ff. 
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Kapitel 2.1.4.2 anhand der dort definierten Betrachtungsebenen Surface und Deep- 
Level unterschieden.
332
  
3.1.1.1 Surface-Level 
Die am häufigsten untersuchten Merkmale im Rahmen des Traits Approach sind 
„Surface-Level― Variablen: Nationalität/Herkunft, Geschlecht, Alter und fachliche 
Qualifikation (berufliche Ausbildung und Erfahrung).
333
 Dadurch, dass auch viele 
Studien, die einen anderen Analyseschwerpunkt haben, diese Variablen als 
Nebenprodukt mitführen, da ihre Messung relativ unstrittig ist und ihre Erhebung 
kaum Mehraufwand bedeutet, kann über die Zeit eine relativ hohe Vergleichbarkeit 
und Konsistenz von Ergebnissen festgestellt werden.
334
  
In Bezug auf die Nationalität bzw. Herkunft zeigen Gründer, die einer 
Bevölkerungsminderheit zugehören, eine höhere Quote von Misserfolgen als der 
Durchschnitt.
335
 Tendenziell verdienen sie weniger.
336
 Außerdem zeigen Unternehmen 
dieser Gruppe deutlich geringere Wachstumsraten.
337
 Dennoch sind die 
Gründungsambitionen und die Anzahl der Gründungen bei Bevölkerungsminoritäten 
verhältnismäßig höher als bei der Bevölkerungsmehrheit.
338
  
Besonders häufig werden weibliche Entrepreneure untersucht.
339
 Insgesamt scheinen 
Frauen deutlich weniger gründungsambitioniert zu sein als Männer. Die Zahl 
weiblicher Unternehmer beträgt nur etwa ein Drittel aller Unternehmensgründer.
340
 
                                              
332
  Andere Autoren untergliedern den Traits Approach in einen demographischen und einen 
eigenschaftsorientierten Ansatz. Vgl. z. B. Tröger, 2001, S. 59. Dem Grunde nach jedoch gleicht 
dies der hier gewählten Struktur.  
333
  Weitere Merkmale, die auf dem Surface-Level untersucht werden, sind beispielsweise der 
familiäre Hintergrund (vgl. Olbert/Schweizer/Sturm, 1998, S. 68 ff.), der Ehestatus oder die 
Anzahl von Kindern (vgl. Peake/Marshall, 2006, S. 3). Bosma et al. (2004) zeigen in ihrer 
Analyse, dass Gründer, die in einer Partnerschaft leben, in der sie emotionale Unterstützung 
erlangen, bis zu 40% höhere Einkommen erzielen, vgl. Bosma et al., 2004. Allerdings ist 
aufgrund der Datengröße fraglich, ob diese Ergebnisse generalisierbar sind. Die Existenz, bzw. 
die Anzahl von Kindern, scheint keine Einflussvariable für den Unternehmenserfolg zu sein, vgl. 
Reynolds et al., 2004.  
334
  Vgl. Peake/Marshall, 2006, S. 2. 
335
  Vgl. Cooper/Dunkelberg/Woo, 1988; Woo et al., 1989. 
336
  Vgl. Sexton/Robinson, 1989; Reynolds/Miller, 1990. 
337
  Vgl. Blanchflower/Oswald, 1990. 
338
  Vgl. Reynolds et al., 2004; Reynolds/Miller, 1990; Light/Bonacich, 1988. 
339
  Auf Grund der hohen Zahl der Studien gibt es sogar Versuche der Typologisierung von 
Gründerinnen, vgl. Cromie/Hayes, 1988, S. 87. Für einen detaillierten Überblick der 
Themengebiete „Frauen und Entrepreneurship― sowie „Minderheiten und Entrepreneurship― sei 
auf Bird, 1995, S. 33 ff. und Aldrich/Waldinger, 1990, S. 111 ff. verwiesen. 
340
  Vgl. Reynolds et al., 2004; Caputo/Dolinsky, 1998. 
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Zudem zeigen auch die von Frauen gegründeten Unternehmen schlechtere 
Erfolgsquoten als Firmen ihrer männlichen Pendants.
341
 
Das Alter von Gründern zum Zeitpunkt der Unternehmensgründung variiert. Die 
Mehrheit aller Entrepreneure ist zwischen 25 und 40 Jahren alt
342
, wobei die Alters-
gruppe bis 34 besonders hohe Gründeraktivität vorweist.
343
 Studien lassen erkennen, 
dass die Überlebenswahrscheinlichkeit eines Unternehmens mit dem Alter der 
Gründer steigt.
344
 Gleichzeitig zeigen jedoch andere Analysen, dass die Wachstums-
raten negativ korrelieren.
345
 Insgesamt scheinen ältere Gründer höhere Einkommen zu 
erzielen als jüngere.
346
 Nur wenige Studien zeigen keinerlei Effekte des Alters.
347
 
Die Qualifikation für eine Gründung wird üblicherweise anhand der zwei 
Dimensionen formale Ausbildung und Berufserfahrung untersucht.
348
 Erstere wird 
durch den höchsten erreichten Schul- bzw. Hochschulabschluss der Befragten 
gemessen. Mit dem Anspruchsgrad der Ausbildung einer Person steigt nachweislich 
die Wahrscheinlichkeit, dass sie sich dazu entschließt, ein Unternehmen zu gründen. 
Den empirischen Befund, dass Entrepreneure zum Zeitpunkt der Gründung über ein 
höheres Ausbildungsniveau verfügen als die Gesamtbevölkerung erklärt Bird (1995) 
damit, dass der hohe formale Ausbildungsgrad häufig eine Startvoraussetzung für das 
Gründen ist.
349
 Ob der Ausbildungsgrad des Gründers einen signifikanten Einfluss auf 
den Unternehmenserfolg hat, bleibt strittig. Obwohl die Annahme einer signifikanten 
Erfolgswirkung von formaler Ausbildung naheliegt, wird sie in keiner der 
vorliegenden Studien empirisch belegt.
350
 
Über die allgemeine Ausbildung hinaus scheinen vor allem spezifische 
Arbeitserfahrungen und Branchenerfahrungen eine wichtige Rolle zu spielen.
351
 
                                              
341
  Vgl. Kalleberg/Leicht, 1991; Cooper/Dunkelberg/Woo, 1988; Denison/Alexander, 1986; 
Sexton/Robinson, 1989. 
342
  Vgl. Cooper, 1973; Liles, 1974. 
343
  Vgl. Reynolds/White, 1997. 
344
  Vgl. Brockhaus, 1980b, Cooper et al., 1988. 
345
  Vgl. Dunkelberg/Cooper, 1982. 
346
  Vgl. Brockhaus, 1980b; Cooper/Dunkelberg/Woo, 1988; Denison/Alexander, 1986. 
347
  Vgl. Bosma et al., 2004. 
348
  Vgl. Cooper/Dunkelberg, 1987; Robinson/Sexton, 1994; Davidsson/Honig, 2003. 
349
  Vgl. Bird, 1995, S. 27. 
350
  Vgl. Cooper/Dunkelberg, 1987, S. 19; Cooper/Gimeno-Gascon/Woo, 1994, S. 390; 
Robinson/Sexton, 1994, S. 141; Reynolds et al., 2004, S. 405. 
351
  Vgl. Stuart/Abetti, 1990, S. 151; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, S. 301; Cooper/Gimeno-
Gascon/Woo, 1994, S. 371; Gartner/Starr/Bhat, 1998, S. 215. Sandberg hingegen findet keine 
Korrelation Vgl. Sandberg/Hofer, 1987, S. 21. 
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Obwohl kein allgemeingültiger, signifikanter Zusammenhang zwischen Berufs-
erfahrung und der Entscheidung zur Gründung festgestellt werden kann,
352
 gibt es 
Tendenzaussagen, dass Erfahrung den Gründungsprozess erleichtert.
353
 Cooper und 
Bruno (1977) belegen beispielsweise, dass branchen- oder funktionsspezifisches 
Fachwissen einen hochsignifikanten Einfluss auf den Unternehmenserfolg hat.
354 
Andere Studien unterstützen den Befund, indem sie eine hohe Korrelation von 
Misserfolgsquoten von Gründungen und geringer Branchenerfahrung der Gründer 
nachweisen.
355
 
Low und MacMillan fassen in einem frühen Literaturüberblick passend zusammen: 
„Being innovators and idiosyncratic, entrepreneurs tend to defy aggregation. They tend 
to reside at the tails of population distributions, and though they may be expected to 
differ from the mean, the nature of these differences is not predictable. It seems that 
any attempt to profile the typical entrepreneur is inherently futile.―356 Dem kann man 
sich anschließen: Die auf dem Surface-Level gemessenen Unterscheidungen bilden 
deskriptiv bestimmte Relationen mit dem Unternehmenserfolg ab, erklären ihn aber 
nicht. Eine tiefere Analyseebene des Traits Approach verspricht mehr Erkenntnisse.  
3.1.1.2 Deep-Level 
Zu den wesentlichen Studien der zahlreichen Arbeiten, die den Traits-Approach auf 
der Tiefenebene betrachten, werden Brockhaus (1980), Begley und Boyd (1987), 
Cooper und Gimeno-Gascon (1992), McClelland (1963, 1965) sowie Hornaday und 
Aboud (1973) gezählt.
357
 Teilweise widmen sich solche Studien nur einem bestimmten 
Merkmal.
358
 Häufiger jedoch werden mehrere Attribute gleichzeitig untersucht. 
Cooper und Gimeno-Gascon (1992) beispielsweise bestimmen 31 erfolgsrelevante 
Persönlichkeitseigenschaften.
359
 Timmons et al. (1977) kommen auf über 20, 
                                              
352
  Vgl. Davidsson/Honig, 2003. 
353
  Vgl. Teach et al. (1986) weisen eine starke Korrelation zwischen der Industrieerfahrung des 
Unternehmers und dem Umsatzwachstum in der Softwarebranche nach. Teach/Tarpley/Schwartz, 
1986, S. 546. 
354
  Vgl. Cooper/Bruno, 1977, S. 16 ff.  
355
  Vgl. Bird, 1995, S. 18. 
356
  Vgl. Low/McMillan, 1988, S. 148. 
357
  Vgl. Olbert/Schweizer/Sturm, 1998, S. 71 ff.  
358
  So etwa McClelland, 1965a oder Brockhaus, 1980b. 
359
  Vgl. Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, S. 336 f. 
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Hornaday und Aboud (1970) listen 42 auf. Gartner (1990) nennt in seiner Delphi-
Studie sogar 90 verschiedene Gründerattribute.
360
 
Aufgrund der Vielzahl an Charakteristika, die dem Entrepreneur zugeschrieben 
werden, kommt Kao (1991) zu dem Schluss, „that no one, all-encompassing 
entrepreneurial profile exists.―361 Davon ausgehend versucht eine Reihe von 
Wissenschaftlern verschiedene Entrepreneur-Typen zu identifizieren.
362
 Die 
Herangehensweise der Klassifizierung und Typologisierung kann zwar als interessant 
bewerten werden, hat aber bislang in Bezug auf den Unternehmenserfolg keine 
weiterführenden Erkenntnisse gebracht und sich aus diesem Grunde wohl auch nicht 
etablieren können. 
Beispiele für wiederholt analysierte Eigenschaften sind: Kreativität,
363
 Proaktivität,
364
 
Dominanzstreben,
365
 Selbstbewusstsein,
366
 Leistungsstreben,
367
 Risikobereitschaft
368
 
oder internale Kontrollüberzeugung (die Überzeugung, das eigene Schicksal selbst 
beeinflussen zu können).
369
 Vor allem die drei letztgenannten Merkmale sind immer 
wiederkehrende Analyseschwerpunkte.
370
  
Das Leistungsstreben („need for achievement“) der Gründerperson gilt in der Literatur 
als wenig umstrittener Erfolgsfaktor. McClelland (1961) erreichte viel Echo mit 
seinem Ansatz, das ständige Bedürfnis einer Person, Ziele und Aufgaben durch 
hervorragende Leistungen zu erreichen, führe zum Gründungserfolg.
371
 
                                              
360
  Vgl. Timmons/Smollen/Dingee, 1977, S. 80 ff.; Hornaday/Aboud, 1971, S. 146 f.; Gartner, 1990, 
S. 25 f. 
361
  Kao, 1991, S. 13. 
362
  Siehe S. 39 in dieser Arbeit. 
363
  Vgl. Hull/Bosley/Udell, 1980, S. 11; Hornaday/Bunker, 1970, S. 47; Cromie/Callaghan/Jansen, 
1992, S. 1; Whiting, 1988, S. 178; Kao, 1989, S. 5. 
364
  Vgl. Montagno/Kuratko/Scarcella, 1986, S. 25. Die englischsprachige Literatur spricht von 
„personal initiative.― Eine neuere Studie, die sich diesem Merkmal widmet und eine neue 
Messung etabliert, ist Bledow/Frese, 2009. 
365
  Vgl. Hornaday/Aboud, 1971, S. 141; Winter, 1973, S. 7 ff.; Mescon/Montanari, 1981, S. 413. 
366
  Vgl. Davids, 1963, S. 3; Hornaday/Bunker, 1970, S. 47; Timmons, 1978, S. 5; Welsh/White, 
1981, S. 504; Solomon/Winslow, 1988, S. 162; Hollenbeck/Whitener, 1988, S. 81. 
367
  In der Literatur auch als Leistungsmotivation betituliert. Vgl. McClelland, 1965a, S. 389; 
McClelland, 1963, S. 13; Weinstein, 1969, S. 153; Frey, 1984, S. 125. 
368
  Vgl. Brockhaus, 1980b, S. 25; Weinstein, 1969, S. 153; Ahmed, 1985, S. 781. 
369
  Vgl. Welsh/White, 1981, S. 504; Brockhaus/Horowitz, 1986, S. 25; Borland, 1974, S. 34. Auf die 
für die vorliegende Arbeit relevanten Merkmale geht Kapitel 1.1 ein. 
370
  Vgl. Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, S. 302. 
371
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 45. 
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Leistungsstreben dürfte das am häufigsten untersuchte Merkmal sein. Sein 
signifikanter Einfluss auf den Unternehmenserfolg ist vielfach nachgewiesen.
372
 
Die Ergebnisse zu Risikobereitschaft („risk-taking propensity“) sind hingegen 
widersprüchlich. Während zum Beispiel McClelland (1963), Hull et al. (1980) oder 
Liles (1974) eine hohe Risikobereitschaft bei erfolgreichen Unternehmern nachweisen, 
widersprechen Timmons et al. (1977) dieser Annahme.
373
 Sie zeigen, dass ein 
Entrepreneur am ehesten eine mittlere Risikoneigung besitzt.
374
 Mittlerweile hat sich 
die Meinung durchgesetzt, dass ein Entrepreneur sich nicht in seiner Risikoneigung 
von anderen unterscheidet, sondern vielmehr in seiner Wahrnehmung und 
Einschätzung von Risiko.
375
 
Die Resultate hinsichtlich des Einflusses internaler Kontrollüberzeugung („internal 
locus of control“) sind ebenso inkonsistent. Dabei scheint es jedoch eine 
Aussagetendenz zu einem positiven Zusammenhang zu geben.
376
 Insbesondere 
Brockhaus (1980), Hull et al. (1980), Borland (1974) und Timmons (1978) weisen 
eine hohe internale Kontrollüberzeugung bei erfolgreichen Gründern nach.
377
 
Diese Inkonsistenz der empirischen Befunde dokumentieren Literaturübersichten auch 
für weitere Gründerattribute.
378
 Eine Reihe von Langzeitstudien widerlegt sogar den 
signifikanten Einfluss von Persönlichkeitsmerkmalen auf den Unternehmenserfolg.
379
 
Dies führte in der Vergangenheit zu einer kritischen Diskussion am Traits 
                                              
372
  Vgl. McClelland, 1963, S. 13, McClelland, 1965b, S. 389; Hornaday/Aboud, 1971, S. 47; 
Komives, 1972, S. 15. 
373
  Vgl. McClelland, 1963, S. 13, Hull/Bosley/Udell, 1980, S. 11; Liles, 1974, S. 13. 
374
  Vgl. Timmons/Smollen/Dingee, 1977, S. 114. 
375
  Vgl. Busenitz/Barney, 1997, S. 24; Palich/Bagby, 1995, S. 427 und Busenitz, 1999, S. 335 f. 
Einen Überblick bieten Stewart Jr./Roth, 2001; Stewart Jr./Roth, 2004. 
376
  Vgl. Rauch/Frese, 1998, S. 13. 
377
  Vgl. Brockhaus, 1980a, S. 58; Hull/Bosley/Udell, 1980, S. 11; Borland, 1974, S. 34; Timmons, 
1978, S. 5. 
378
  Vgl. Stuart/Abetti, 1990, S. 152; Roberts, 1991, S. 63. 
379
  Vgl. Sandberg, 1986, S. 21; Begley/Boyd, 1987a, S. 88. Wiederum andere zeigen zwar 
Korrelationen, bewerten sie allerdings für die unternehmerische Praxis als irrelevant. Vgl. 
Brockhaus, 1980a, S. 516; Sandberg/Hofer, 1987, S. 9. 
Das Individuum als Betrachtungsschwerpunkt 71    
 
Approach.
380
 Der Deep-Level Ansatz wird deshalb auch als das wohl umstrittenste 
Paradigma in der Gründungsforschung bezeichnet.
381
 
Häufigster Kritikpunkt sind die theoretischen Fundamente der Arbeiten.
382
 Die hohe 
Anzahl unterschiedlichster Attribute und damit variierende, theoretische Herleitungen 
gelten als Grund dafür, dass sich in der Periode des Traits Approach kein einheitliches 
Konzept zum Zusammenhang zwischen Gründerpersönlichkeit, Geschäftsgründung 
und Gründungserfolg etablieren konnte.
383
  
Weitere Kritikpunkte sind die unterschiedlichen Datensample und die methodischen 
Schwächen der Studien.
384
 Die Datenbasis einzelner Studien wird teilweise als sehr 
klein und wenig repräsentativ bezeichnet. Außerdem hält Gartner (1985) fest, dass die 
Varianz der Messresultate innerhalb der Gruppe der Unternehmer in der Regel 
genauso groß ist wie die zwischen Unternehmern und Nicht-Unternehmern.
385
 Ernst zu 
nehmende empirische Nachweise, dass ein Entrepreneur sich in seinen Eigenschaften 
von dem Bevölkerungsdurchschnitt oder spezifischen Kontrollgruppen (z. B. 
Managern) unterscheidet, gelten als rar. Auch die Validität der Modelle wird intensiv 
diskutiert.
386
 Mediierende Prozesse und situative Bedingungen werden größtenteils 
gänzlich vernachlässigt.
387
 Dadurch bedingt zeigen die Studien insgesamt einen 
mitunter anekdotenhaften Charakter.  
                                              
380
  Vgl. Low/McMillan, 1988; Gartner, 1989b; Shaver/Scott, 1991; Bird, 1989. Cooper/Gimeno-
Gascon, 1992; Chell/Haworth/Brearley, 1991. 
381
  Vgl. Szyperski/Nathusius, 1999, S. 38 ff.; Brockhaus/Horowitz, 1986, S. 36; Gartner, 1988, 
S. 11 ff.; Low/McMillan, 1988, S. 147 ff.; Gartner, 1989a, S. 27 ff. Gleichzeitig gilt der Ansatz 
als sehr einflussreich, nicht nur im wissenschaftlichen, sondern auch im politischen und 
wirtschaftlichen Kontext. Auffällig ist, dass die Blütezeit dieser Forschungsströmung in die 
Regierungszeit von Thatcher und Reagan eingeordnet werden kann. Deren Ziel war es, mit 
wirtschaftspolitischen Maßnahmen eine „Enterprise Culture― zu etablieren. Vgl. 
Storey/Acs/Audretsch, 2003, S. 478. Cromie und Johns (1983) nennen zum Beispiel als 
Motivation für ihre Studien konkret die arbeitspolitische Lage in Irland, da sie die 
Verteilungskriterien neuer Förderprogramme zur Selbständigkeit verbessern wollen. Vgl. 
Cromie/Johns, 1983, S. 317. 
382
  Vgl. Low/McMillan, 1988, S. 143 f. 
383
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 46. 
384
  Vgl. Low/McMillan, 1988, S. 144; Smith/Gannon/Sapienza, 1989, S. 44; Olbert/Schweizer/Sturm, 
1998, S. 75; Baron, 2007, S. 24. 
385
  Vgl. Gartner, 1985, S. 698. 
386
  Vgl. Carland/Hoy/Carland, 1988, S. 34; Jacobsen, 2003, S. 13. 
387
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 46 
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Die Kritiker sind sich einig, dass die Persönlichkeit des Gründers keine hinreichende 
Erklärungsgröße für Entrepreneurship ist.
388
 Wie Rauch und Frese (2007) aus heutiger 
Sicht feststellen, führten die kritischen Punkte überraschenderweise dazu, dass der 
Einfluss von Persönlichkeitseigenschaften eher unter- als überschätzt wurde.
389
 Die 
kritische Diskussion eskaliert, indem Gartner (1989) das Ende der Traits-Forschung 
fordert.
390
 Er formuliert pointiert, dass „a startling number of traits and characteristics 
have been attributed to the entrepreneur, and a 'psychological profile' of the 
entrepreneur assembled from these studies would portray someone larger than life, full 
of contradictions, and, conversely, someone so full of traits that (s)he would have to be 
a sort of generic 'Everyman'.―391  
Um den genannten Punkten zu begegnen, werden in der Zeit von 1987 bis 1992 die 
Ansätze konzeptionell weiterentwickelt und teilweise um etablierte Ansätze der 
Psychologie, Soziologie und Organisationswissenschaften erweitert.
392
 Die 
Erforschung individueller Charakteristika, die den typischen Entrepreneur 
kennzeichnen, bleibt zwar weiterhin das Hauptziel, doch unterschiedliche 
Strömungsrichtungen etablieren sich.
393
 Beispielsweise findet hier der 
umweltorientierte Ansatz (Abschnitt 3.1.3) seinen Ursprung.
394 
 
Zusammengefasst zeigt die Differenzierung der zwei unterschiedlichen 
Betrachtungsebenen, dass auf der Oberflächenebene die Forschungsergebnisse mehr 
oder minder einheitlich sind, Studien mit einem Deep-Level-Fokus jedoch von 
                                              
388
  Vgl. Begley/Boyd, 1987a, S. 89; Chell/Haworth/Brearley, 1991, S. 12; Shaver/Scott, 1991, S. 24; 
Korunka/Frank/Becker, 1993, S. 170; Bull/Willard, 1993, S. 184; Herron, 1994, S. 7; 
Naffziger/Hornsby/Kuratko, 1994, S. 39; Ripsas, 1997, S. 23; Wippler, 1998, S. 18. 
389
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 46. Genauso Johnson, 2003, S. 91. 
390
  Vgl. Gartner, 1989b, S. 57. 
391
  Vgl. Gartner, 1988, S. 17. Vgl. ähnlich Brockhaus/Horowitz, 1986, S. 34, Low/McMillan, 1988, 
S. 147. 
392
  Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 347 ff. Als Beispiele für solche Arbeiten seien Aldrich/Zimmer, 
1986; Shapero/Sokol, 1982 und Van de Ven/Hudson/Schroeder, 1984 genannt. 
393
  Trotz der Richtungsänderung ist der Traits Approach niemals gänzlich verebbt. Vgl. Shaver/Scott, 
1991, S. 23. Bedingt durch neue modelltheoretische Erkenntnisse wie etwa dem Gartner-Modell 
oder der Nexustheorie leben gerade in der neueren Zeit Versuche auf, den Traits Approach zu 
rehabilitieren. Vor allem der dieser Arbeit als Fundament dienende Character Approach bedient 
sich seiner Kernelemente. Siehe dazu Abschnitt 3.1.4. 
394
  Shapero (1975) sowie Roberts und Wainer (1971) sind hier richtungsweisend. Sie inspirieren eine 
Reihe von Studien, den Einfluss sozialer Umweltfaktoren auf den Unternehmenserfolg zu messen. 
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Inkonsistenz geprägt sind.
395
 Trotz extensiver Forschung die Resultate des Traits 
Approach als ernüchternd bewertet werden. So merkt Gartner (1989) an, „Who is the 
Entrepreneur?― sei die falsche Frage, die richtige Frage müsse lauten: „How Do 
Organizations come into existence?― und gibt damit den Anstoß für den 
verhaltensorientierten Ansatz.
396 
Der nächste Abschnitt beschreibt seine Inhalte.  
3.1.2 Behavior Approach 
Eingeläutet mit der beschriebenen Diskussion hinsichtlich der Validität des Traits 
Approach macht der Behavior Approach das beobachtbare Verhalten des 
Entrepreneurs zum Gegenstand der Betrachtungen.
397
 Ausgangspunkt bildet das 
Verständnis von Vesper (1982), der Entrepreneurship als „creation of organizations, 
the process by which new organizations come into existence― definiert. Nicht mehr die 
Gründerperson steht im Betrachtungsmittelpunkt, sondern die ihr zugewiesene Rolle. 
Nicht mehr ihre Eigenschaften werden analysiert, sondern ihr Verhalten, durch das 
eine Organisation ins Leben gerufen wird. Gartner (1989) grenzt den Traits und den 
Behavior Approach voneinander ab, indem er sagt: „In behavioral Approach to the 
study of entrepreneurship an entrepreneur is seen as a set of activities involved in 
organization creation, while in trait Approach an entrepreneur is a set of personality 
and characteristics.―398 Da hier Verhaltensweisen und Denkmuster zum Gegenstand 
gemacht werden, die einer Veränderung zugänglich sind, birgt der 
verhaltensorientierte Forschungsansatz erhöhtes Potential des Erkenntnisgewinns.
399
 
Befunde über die Auswirkung des Entscheidungsverhaltens auf den Erfolg eines 
Gründungsprozesses können daher sehr viel eher Hinweise für die aktive Gestaltung 
von Gründungsvorhaben liefern. Da diese Erkenntnisse zudem häufig intuitiv 
verständlich sind, verspricht die verhaltensorientierte Forschung nicht nur für die 
Praxis, sondern ebenso für die Lehre hohen Mehrwert.
400
 
                                              
395
  Auch der sich eher später etablierende, umweltorientierte Ansatz findet in dieser Zeit seinen 
Ursprung. Shapero (1975) sowie Roberts und Wainer (1971) können diesbezüglich als 
richtungsweisend bezeichnet werden, da durch sie, zu dieser Zeit noch im Schatten der 
Persönlichkeitsforschung stehend, eine Reihe von Wissenschaftlern dazu inspiriert wurde, den 
Einfluss sozialer Umweltfaktoren zu betrachten. Vgl. Abschnitt 4.1.3. 
396
  Gartner, 1989b, S. 62. 
397
  Vgl.Olbert/Schweizer/Sturm, 1998, S. 75 und Gemünden/Konrad, 2000, S. 247 ff. 
398
  Gartner, 1989b, S. 47. 
399
  Vgl. Palich/Bagby, 1995, S. 434. 
400
  Vgl. Olbert/Schweizer/Sturm, 1998, S. 79. 
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Der Behavior Approach wird zuweilen mit verhaltensorientierten Management-
ansätzen verglichen.
401
 Genauso wie in der Managementliteratur persönliche Attribute 
den Analyseschwerpunkt gebildet haben, bevor erkannt wurde, dass das Verhalten der 
Manager erkenntnisversprechender ist, implizieren verhaltensorientierte Studien auch 
im Rahmen der Entrepreneurship-Forschung ein tiefergreifendes Verständnis. Im 
besonderen Maße wird in diesem Sinne das Entscheidungsverhalten von Gründern 
betrachtet, um erfolgreiche von nicht erfolgreichen Entrepreneuren zu differenzieren. 
Busenitz und Barney (1997) stellen zum Beispiel die Hypothese auf, dass 
Entrepreneure in Entscheidungsprozessen stärker als Manager in etablierten 
Unternehmen auf vereinfachende Heuristiken zurückgreifen.
402
 Speziell vergleichen 
die Autoren den Einsatz der Heuristiken „Überschätzung― und „Verallgemeinerung―. 
Die Befunde der Studie sind für beide gewählten Größen signifikant und belegen, dass 
das Entscheidungsverhalten von Unternehmern und Managern unterschiedlich ist.
403
  
Daneben zeigen Untersuchungen, dass sich Entrepreneure und Manager, genauso wie 
Entrepreneure untereinander, in der Art ihrer Informationsverarbeitung unterscheiden. 
Ein eindeutiger Erfolgsbezug konnte in der Vergangenheit jedoch nicht hergestellt 
werden.
404
 Die Hypothese, dass Gründer spezifischen Denkmustern unterliegen, kann 
jedoch nicht bestätigt werden.
405
  
Ähnlich zu dem Typologisierungsansatz im Rahmen des Traits Approach versuchen 
auch einige verhaltensorientierte Arbeiten, Unternehmer zu klassifizieren. So gelingt 
es beispielsweise Carter, Gartner und Reynolds (1996) die Typen Realisierer („started 
a business―), Verwerfer („gave up―) und Vertager („still trying―) zu bestimmen.406 
Dem Realisierer etwa schreiben sie ein durchweg höheres Aktivitätsniveau als den 
beiden anderen Gruppen zu. Außerdem sind sie insbesondere bei der Beschaffung 
tangibler Ressourcen aktiv, während die Vertager viel Zeit auf interne Aktivitäten 
verwenden.
407
 
                                              
401
  Vgl. Gartner, 1989b, S. 63 und die dort angegebene Literatur. 
402
  Vgl. hierzu und im Folgenden Busenitz/Barney, 1997, S. 9 ff. 
403
  Analog stellt Baron, 1998 fest, dass Unternehmensgründer häufiger situativen 
Rahmenbedingungen ausgesetzt sind, die eine beschränkte Rationalität der Entscheidungsfindung 
begünstigen. Zu diesen Faktoren zählt er u.a. hohe Unsicherheit, Informationsüberlastung und 
Zeitdruck. Vgl. Baron, 1998, S. 275 ff. 
404
  Vgl. Spieker, 2004, S. 39. 
405
  Vgl. Gatewood/Shaver/Gartner, 1995, S. 383. 
406
  Vgl. Carter/Gartner/Reynolds, 1996, S. 151 ff. 
407
  Vgl. Carter/Gartner/Reynolds, 1996, S. 160 f. 
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Insgesamt zeigt sich jedoch auch der Behavior Approach als inkonsistent. Auch hier 
werden regelmäßig einheitliche, theoretische Konzeptionen vermisst.
408
 Entsprechende 
Kritik äußert sich beispielsweise durch die Aussage von Stevensen und Jarillo (1990), 
dass viele Studien in diesem Kontext unter dem Begriff „How-to-books― subsumiert 
werden könnten.
409
 
Die nachhaltigste Kritik bezieht sich allerdings darauf, dass einige Autoren den 
Behavior Approach einzig als eine Erweiterung des Traits Approach sehen, da das 
Verhalten vor allem in Abhängigkeit zu den persönlichen Charakteristika der 
handelnden Personen betrachtet wird.
410
 Das führt dazu, dass die kritische Diskussion 
der 1980er Jahre auch hier nicht zu einer Lösung findet. Gregoire bestimmt im Zuge 
der damit einhergehenden Frage nach der Sinnhaftigkeit von Analysen rund um die 
Gründerperson eine neue Forschungsperiode zwischen 1993 und 1998.  
Die Arbeiten aus dieser Zeit sind dadurch gekennzeichnet, dass sie sich rückbesinnend 
auf erste volkswirtschaftliche Entrepreneurship-Perspektiven wiederum eines engeren 
Geflechts ökonomischer und organisationswissenschaftlicher Ansätze bedienen. Die 
Persönlichkeitsforschung rückt nahezu vollständig in den Hintergrund und andere 
Entrepreneurship-Dimensionen finden verstärkt Beachtung. Beispiele dafür sind die 
Nutzung von Netzwerken und anderen Ressourcen oder die Rolle von 
Geschäftsmodellen/Innovationen sowie verschiedener Organisationsformen (z. B. 
Corporate venturing oder Franchising).
411
 Vor allem evolutionstheoretische und 
umweltbedingte Ansätze etablieren sich, worauf der nächste Abschnitt 3.1.3 eingeht.  
3.1.3 Environmental Approach 
Der Environmental Approach beschäftigt sich mit dem Umfeld des Gründers. Der 
Ansatz beruht auf evolutorisch ausgerichteten, organisationswissenschaftlichen 
Theorien und begründet sich in der Annahme, dass der Gründungsprozess nicht in 
Isolation stattfinden kann.
412
 Deshalb versucht man, spezielle Aspekte des sozialen 
und wirtschaftlichen Kontexts, in dem sich die Gründung vollzieht, in die Betrachtung 
                                              
408
  Vgl. Rauch/Frese, 2000, S. 116. 
409
  Vgl. Stevenson/Jarillo (1990), S. 21.  
410
  Vgl. Robey/Sales, 1994, S. 15; Rauch/Frese, 2000. Dieses Argument wird durch jüngste Ansätze, 
die das Verhalten mit kognitiven Theorien begründen, bestätigt. 
411
  Als Beispiele für diese Arbeiten seien genannt: Birley, 1985; Slevin/Covin, 1997; Cooper, 1995; 
Alvarez/Barney, 2000; Aldrich/Martinez, 2001: Korunka/Frank/Becker, 1993; Ripsas, 1997 sowie 
Faltin, 1998. 
412
  Vgl. Aldrich/Fiol, 1994; Aldrich, 1999. 
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miteinzubeziehen.
413
 Dazu gehören zum einen die direkte und persönliche Umgebung 
des Unternehmers (mikrosoziologische Faktoren) und zum anderen das allgemeine 
gesellschaftliche und wirtschaftliche Umfeld (makrosoziologische Faktoren). Zum 
mikrosozialen Umfeld des Unternehmers gehört vor allem das private Netzwerk, 
insbesondere die eigene Familie.
414
 In diesem Zusammenhang spielen sowohl 
Rollenerwartungen, Vorbilder, Ansprüche und Werte sowie u. U. vorhandene 
Familientraditionen eine Rolle, aber auch die konkrete Unterstützung durch 
Familienmitglieder, vor allem durch Ehe- bzw. Lebenspartner.
415
 Das 
makrosoziologische Umfeld setzt sich aus der Kultur, der Verfügbarkeit von Kapital, 
den Institutionen und der Infrastruktur, dem rechtlichen, ordnungs- und 
wirtschaftspolitischen Umfeld, den technischen Standards, gesetzlichen Auflagen und 
Vorschriften, der Akzeptanz neuer Technologien, den Förderungsmaßnahmen der 
Politik u. ä. zusammen.
416
 Die Arbeiten von Shapero (1975) sowie von Roberts und 
Wainer (1971) gelten als Grundsteinlegung dieses Ansatzes.
417
 
Allerdings unterliegt auch der umweltorientierte Ansatz einigen Kritikpunkten. Vor 
allem das breite Feld von Analysevariablen und die zwei unterschiedlichen 
Betrachtungsebenen führen zu Unklarheiten und Inkonsistenzen bei den empirischen 
Befunden.
418
 Dennoch haben sich einige daraus entwickelte Ansichten etablieren 
können. So erfreut sich der sogenannte Ecological Approach, der in seiner 
Extremposition sogar den Einfluss persönlicher Attribute des Entrepreneurs abstreitet, 
wachsenden Zuspruchs.
419
 Auch netzwerkorientierte Ansätze, die auf der Hypothese 
beruhen, dass die persönliche Netzwerkbildung Einfluss auf den Erfolg eines 
Gründungsvorhabens hat, können dazu gezählt werden. Hier gilt die Arbeit von 
Granovetter (1973) als maßgeblich. Er differenziert „strong ties― und „weak ties― als 
zwei grundsätzliche Arten von Beziehungen innerhalb eines Netzwerkes, die sich über 
einen längeren Zeitraum in der Häufigkeit der Interaktion der beteiligten Personen 
untereinander und ihrer emotionalen Einbindung unterscheiden. Die Bedeutung 
persönlicher Netzwerke wird zu allen Zeitpunkten des Gründungsvorhabens, von der 
ersten Ideengenerierung über die formale Gründung bis hin zum Wachstum und 
                                              
413
  Vgl. Shaver/Scott, 1991, S. 23; (Carsrud & Johnson, 1989); (Homaday, 1990). 
414
  Zum Beispiel Scherer et al., 1989; Hisrich/Peters, 1998; Delmar/Davidsson, 2000. 
415
  Vgl. Seers et al., 1983; Ganster/Fusslier/Mayes, 1986. 
416
  Zum Beispiel Klandt/Brüning, 2002; Nelson, 1982; Hoy/McDougall/Dsouzy, 1992; Baum/Oliver, 
1996. 
417
  Vgl. Jacobsen, 2003, S. 113 f. 
418
  Zum näheren Vergleich der unterschiedlichen Betrachtungsfelder und den dazugehörigen 
Ergebnissen vgl. Müller-Böling/Klandt, 1993, S. 146 ff. 
419
  Vgl. Aldrich/Kenworthy, 1999, S. 20; Shaver/Scott, 1991, S. 23. 
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Ausstieg aus dem Unternehmen, hervorgehoben. Ein Schwerpunkt kommt 
persönlichen Beziehungen bei der Informationsgewinnung zu.
420
 Die Analyse der 
informatorischen und sozio-emotionalen Einbindung des Unternehmensgründers in 
seine Umwelt gewinnt mit dem wachsenden Interesse für das Verstehen von der 
Entstehung und Formation von Gründerteams heute an Bedeutung.
421
 
Insgesamt ist der Environmental Approach den Zwecken dieser Arbeit nicht dienlich, 
da die personalen Determinanten von Entrepreneurship vor allem auf der makro-
sozialen Ebene ausgeblendet werden.
422
 Allerdings untermauern die Ergebnisse des 
Forschungsstrangs die Erkenntnis, dass nicht eine Dimension allein Entrepreneurship 
erklärt, sondern eine Vielzahl von Variablen eng miteinander verzahnt ist. Das in 
Abschnitt 2.1.2.1 zugrundegelegte Gartner-Modell wird damit unterstützt.  
Beobachtet man den zeitlichen Verlauf der drei beschriebenen Forschungsansätze, 
kann man eine einer evolutorischen Logik folgende, wellenförmige Entwicklung 
feststellen.
423
 Sobald ein theoretischer Ansatz sich als unzulänglich erweist, entfaltet 
sich ein neuer Ansatz. So ändert sich zwar über die Zeit die Herangehensweise, den 
Zusammenhang zwischen Gründerperson und Unternehmenserfolg zu verstehen, nicht 
aber die Grundannahme, dass die Gründerperson zunächst der einzige bzw. der 
wesentlichste Handlungsträger des Unternehmens ist.
424
 Aktuell lebt das Interesse an 
persönlichkeitsorientierten Ansätzen, das in den 1990er Jahre verebbte, wieder auf.
425
 
Die aktuelle Sichtweise zieht im Gegensatz zur Frühzeit jedoch breiter angelegte 
Modelle in Betracht und fordert multidisziplinäre Forschungsansätze.
426
 Der neue 
Ansatz wird als Character Approach bezeichnet und verbindet einzelne Elemente der 
beschriebenen Ansätze. Der nächste Abschnitt beschreibt die Herangehensweise. 
                                              
420
  Vgl. Granovetter, 1973, S. 1360 ff., sowie Birley, 1985, S. 107 ff. Als spezielle Form des 
Netzwerks lassen sich in diesem Zusammenhang auch Inkubator-Organisationen interpretieren. 
Vgl. hierzu Allen, 1985, S. 39; Allen/McCluskey, 1990, S. 61; Wippler, 1998, S. 117 ff.; Witt, 
2004, S. 396. 
421
  Z. B. Witt, 1999, S. 213 ff.; Beckman, 2006, S. 755; Weisz/Vassolo/Cooper, 2004, S. K4. 
422
  Vgl. Wippler, 1998, S. 24. 
423
  Zwar fokussieren sich die Ausführungen auf die angloamerikanische Literatur doch lässt sich 
dieser Verlauf genauso in der deutschen Gründungsforschung erkennen. Vgl. Wippler, 1998, 
S. 22. 
424
  Vgl. Müller-Böling/Klandt, 1993, S. 145. 
425
  Es lässt sich allerdings feststellen, dass der in der angloamerikanischen Literatur erfolgte 
Paradigmenwechsel zur interdisziplinären Herangehensweise in der deutschen Entrepreneurship 
Forschung kaum rezipiert wurde. Vgl. Jacobsen, 2003, S. 14 und die dort angegebene Literatur. 
426
  Vgl. MacMillan/Katz, 1992, S. 1. 
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3.1.4 Character Approach 
Der Character Approach verbindet Elemente der drei beschriebenen 
Forschungsansätze mit psychologischen Theorien. Die Grundannahme lautet, dass 
gründungsspezifische Persönlichkeitseigenschaften das unternehmerische Verhalten 
einer Person beeinflussen, das wiederum abhängig vom Gründungskontext Einfluss 
auf den Unternehmenserfolg ausübt.  
Der Character Approach ist das Resultat eines trotz strittiger Aussagen nie vollständig 
verebbten Interesses an den persönlichkeitsorientierten Ansätzen.
427
 Die kritischen 
Äußerungen von Gartner haben Wissenschaftler zum Anlass genommen, Gründe für 
die Inkonsistenz der Ergebnisse zu suchen und den Ansatz zu erweitern und zu 
verbessern.
428
 Dieses nachhaltige Interesse an der Person scheint dabei von der 
Faszination des Entrepreneur als „Great Man― geleitet, da intuitiv die meisten 
Unternehmer außerordentliche Persönlichkeiten zu sein scheinen, denen Eigenschaften 
zugetraut werden, die andere Menschen nicht aufweisen.
429
  
Die Motivation für den Character Approach liegt in den Ergebnissen jüngster 
Metaanalysen begründet, die sich von früheren, narrativen Literaturübersichten 
grundsätzlich abheben, indem sie die Relevanz persönlicher Attribute wieder 
proklamieren.
430
 Richtungsweisend sind vor allem die Arbeiten von Rauch und Frese 
(2000, 2007). Sie befinden, dass „all those who have called for the end of doing 
research on personality traits for lack of important relationships with entrepreneurship 
are clearly wrong.―431 Kritisch geben sie Hinweise, wie der eigenschaftsorientierte 
Ansatz wiederbelebt werden soll.  
Die dem Character Approach übergeordnete Kongruenztheorie bietet Anhaltspunkte, 
den Einfluss der merkmalskategorischen Komposition differenziert zu betrachten:
432
 
Sie besagt, der Erfolg einer Handlung hängt von der Übereinstimmung zwischen den 
                                              
427
  Siehe Fußnote 393. 
428
  Vgl. Shaver/Scott, 1991, S. 23; Shane/Locke/Collins, 2003, S. 269; Hisrich, 2000, S. 95 f. 
Beispiele für solche Arbeiten: McClelland, 1987; Solomon/Winslow, 1988; Stewart, 1990; 
Baum/Locke/Smith, 2001. 
429
  Vgl.Gartner, 1988, S. 22. 
430
  Vgl. Collins/Hanges/Locke, 2004; Stewart Jr./Roth, 2004; Stewart Jr./Roth, 2007; Rauch/Frese, 
2000, Rauch/Frese, 2007b. 
431
  Rauch/Frese, 2000, S. 53. 
432
  Vgl. Baron, 2007, S. 20; Rauch/Frese, 2007b, S. 46. 
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persönlichen Eigenschaften des Akteurs und den Erfordernissen einer Situation ab.
433
 
Diese Übereinstimmung wird in der Literatur mit „person-situation congruence― 
bezeichnet.
434
 Hinsichtlich Teams kann man von einer „person-group-congruence― 
sprechen.
435
 
Kristof-Brown et al. (2005) bestätigen in einem Literaturüberblick die Relevanz der 
Kongruenztheorie für die Teamforschung.
436
 Gleichzeitig stellen sie fest, dass die 
Analyse der Kompatibilität zwischen Individuum und Team bislang vor allem in 
Bezug auf Persönlichkeitseigenschaften vernachlässigt wurde.
437
 Die wenigen Studien, 
die diese Theorie empirisch testen, zeigen jedoch positive Ergebnisse.
438
 
Markman und Baron (2002) bestätigen die Kongruenztheorie für den 
Entrepreneurship-Kontext.
439
 Sie entwickeln auf dieser Basis ein Modell, dass 
verschiedene situationsspezifische Merkmale voneinander differenziert, die jeweils 
einen Einfluss auf den unternehmerischen Erfolg haben.
440
 Zusammenfassend stellt so 
der dem Character Approach übergeordnete Person-Gründerteam-Kongruenz-Ansatz, 
                                              
433
  Vgl. Buttlar, 1996; Magnusson/Endler, 1977; Endler/Magnusson, 1976; Chatman/Barsade, 1995. 
Im Besonderen sei auf die Arbeit von Roberts und Pomerantz (2004) hingewiesen, die sich 
eingehend mit der Diskussion befasst, ob Entrepreneurship eher situations- oder 
persönlichkeitsbedingt ist. Die Autoren führen Ergebnisse aus der in der Persönlichkeits- und 
Sozialpsychologie lebendigen „person-situation―-Debatte zusammen und kommen ebenso zu dem 
Schluss, dass bei der Analyse des Einflusses von Persönlichkeitsmerkmalen der 
situationsspezifische Zusammenhang betrachtet werden muss. Vgl. Roberts/Pomerantz, 2004, 
S. 402. 
434
  Vgl. Edwards, 1994, S. 53. 
435
  Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson, 2005, S. 281; Judge/Ferris, 1992; Kristof, 1996; 
Werbel/Gilliland, 1999. Um die theoretische Aussage zu verdeutlichen, lässt sich in Bezug auf 
Teams folgendes Beispiel konstruieren: Je höher die Kongruenz zwischen der Persönlichkeit 
eines Teammitglieds und der im Team vorherrschenden Struktur oder Kultur ist, desto wohler 
fühlt sich die Person. Ist eine Person z.B. sehr leistungsbereit, fühlt sie sich grundsätzlich in 
einem Team wohl, in dem die Leistungsbereitschaft insgesamt sehr hoch ist. Dagegen kann sich 
ein Teammitglied mit sehr starkem Führungswillen besser in eine Situation einpassen, in der die 
anderen Teammitglieder sich führen lassen. Dies kann sich auf ihre individuelle Zufriedenheit, 
ihre Leistungserbringung oder die Dauer ihrer Teamzugehörigkeit auswirken.
 
Vgl. 
O'Reilly/Chatman/Caldwell, 1991, S. 487, die diesen Zusammenhang empirisch nachweisen. 
Prinzipiell gilt dieser Zusammenhang auch für andere Betrachtungsebenen, z. B. dem Erfolg auf 
Team- oder Organisationsebene. 
436
  Vgl. Kristof-Brown/Zimmerman/Johnson, 2005, S. 286. 
437
  A. a. O. Für beispielhafte Ausnahmen, siehe Kristof-Brown/Stevens, 2001; Witt, 1998; 
Adkins/Ravlin/Meglino, 1996. 
438
  Vgl. Barsade et al., 2000; Hobman/Bordia/Gallois, 2003; Slocombe/Bluedorn, 1999; 
Strauss/Barrick/Connerley, 2001. 
439
  Vgl. Markmann/Baron, 2003, S. 281. Auch Brigham et al. (2007) bestätigen die Theorie 
empirisch. Sie untersuchen die Kompabilität zwischen kognitiven Stilen von Unternehmern und 
den organisatorischen Herausforderungen. Vgl. Brigham/Castro de/Shepherd, 2007. 
440
  Vgl. Markmann/Baron, 2003, S. 294. 
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der unternehmerische und teamrelevante Attribute entsprechend den 
Kontextherausforderungen voneinander trennt, für den vorliegenden Kontext die 
passende Grundlage für die weiteren Überlegungen dar. 
Abbildung 4 zeigt die Grundannahmen des Character Approach. Das Modell bildet 
den Grundstein für das hier zu entwickelnde Forschungsmodell und gibt damit den 
grundsätzlichen Rahmen für die Hypothesenbildung in Kapitel 4 vor.  
Breitgefasste Persönlich-
keitsattribute
Big Five (Neurotizismus, 
Extraversion, Offenheit für 
Erfahrungen, Gewissen-
haftigkeit, Verträglichkeit)
Gründungsspezifische 
Persönlichkeitsattribute
• Leistungsmotivation
• Internale 
Kontrollüberzeugung
• Selbstwirksamkeit
Ziele/Visionen
Handlungsstrategien
Unternehmenserfolg
Kontextfaktoren
• Aufgabenkontext
• Organisationsumfeld
• Lebenszyklen
Humankapitel
• Wissen
• Fähigkeiten
• Begabungen
 
Abbildung 4: Einfluss von Persönlichkeitseigenschaften im Sinne des Character Approach  
Quelle: Eigene Darstellung. in Anlehnung an Rauch/Frese 2007, S. 47. 
Die Darstellung des Modells baut auf dem Giessen-Amsterdam-Modell von Rauch und 
Frese (2000) auf.
441
 Die Zusammenhänge beruhen auf psychologischen Ansätzen, 
denen zufolge grundlegende Persönlichkeitsdimensionen, wie sie beispielsweise im 
Rahmen des Fünf-Faktoren-Modells von Costa und Mc Crae (1992) mit Hilfe der 
sogenannten „Big Five― definiert werden,442 keinen Einfluss auf situative 
Verhaltensweisen haben.
443
 Spezifische Persönlichkeitsattribute und Einstellungen 
dagegen sind eng mit situativen Verhaltensweisen verknüpft.
444
 Es ist deshalb 
notwendig, zwischen breit angelegten Eigenschaftsdispositionen und spezifischen 
                                              
441
  Vgl. Rauch/Frese, 2000, S. 105. 
442
  Das Fünf-Faktoren Modell postuliert fünf Hauptdimensionen der Persönlichkeit. Costa und Mc 
Crae definieren auf der Basis von über 10.000 Begriffen mittels Faktoranalyse fünf sehr stabile, 
unabhängige und weitgehend kulturstabile Faktoren: (1) Neurotizismus (spiegelt die emotionale 
Stabilität einer Person wider), (2) Extraversion (beschreibt das aktive, zwischenmenschliche 
Verhalten), (3) Offenheit für Erfahrungen, (4) Verträglichkeit (umfasst das Harmoniebedürfnis 
einer Person) und (5) Gewissenhaftigkeit. Vgl. McCrae/Costa Jr, 1989; Costa Jr/McCrae, 1992. 
443
  Vgl. Epstein/O'Brien, 1985, S. 532; Baum, 1995, S. 547; Zhao/Seibert, 2006, S. 263. 
444
  Vgl. Rauch/Frese, 2000, S. 109. 
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Merkmalen zu unterscheiden, um die Vorhersagekraft einzelner Persönlichkeits-
eigenschaften für den unternehmerischen Erfolg transparenter zu machen. Rauch und 
Frese (2007) begründen die Inkonsistenz der Ergebnisse des Traits Approach mit der 
fehlenden theoretischen Differenzierung dieser beiden Zusammenhänge. Sie sprechen 
diesbezüglich von „proximal― und „distant― Variablen.445 Als proximal werden 
Variablen bezeichnet, die eng an einen situativen Aufgabenkontext geknüpft sind. 
Beispiele dafür sind Zielorientierung oder berufliche Passion.
446
 Distante Attribute 
umfassen generelle, eher verhaltensunabhängige Variablen wie die Big Five.
447
  
Bewegt man sich gedanklich einen Schritt hinter diese Differenzierung, muss überlegt 
werden, welche Dynamik der Persönlichkeit die Verhaltensorientierung bedingt. 
Rauch und Frese (2000) kommen zu dem Schluss, dass die spezifischen Merkmale, die 
für die Gründungssituation und die damit einhergehenden Prozesse und Aufgaben 
relevant sind, durch generelle Persönlichkeitsdimensionen beeinflusst werden. Auch 
das Humankapital einer Person – ihr Wissen und ihre Erfahrungen, ihre Fähigkeiten 
und Begabungen – ist letztendlich von diesen Dimensionen abhängig.448  
Die spezifischen Merkmale bedingen dann das Verhalten der Person. Sie spiegeln sich 
sich in der Ziel- und Handlungsorientierung der Person wider und wirken sich 
letztendlich auf den Unternehmenserfolg aus. Hier muss betont werden, dass – wie 
Epstein und O‘Brien (1985) es ausdrücken – „traits cannot be expected to be very 
good predictors of individual acts.―449 Damit ist die häufige Fehlannahme 
angesprochen, dass anhand von Persönlichkeitseigenschaften eine einzelne 
Arbeitshandlung bestimmt werden kann. Persönlichkeitseigenschaften können jedoch 
nur allgemeine Verhaltensmuster bestimmen. Pointiert definieren Rauch und Frese 
(2007): „A personality trait is a disposition, not a determination.―450 Eine Person kann 
entweder entgegengesetzt oder im Sinne ihrer Dispositionen ihr Verhalten auswählen. 
Es gilt häufig als unternehmerische Erfahrung, Verhaltensweisen entsprechend den 
                                              
445
  A. a. O. 
446
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 591. 
447
  Vgl. Rauch/Frese, 2000, S. 109. 
448
  Diesen Punkt greifen vor allem Arbeiten im Sinne eines kognitiven Ansatzes auf, der aktuell zwar 
viel Gehör findet, jedoch für die vorliegende Arbeit irrelevant ist. Dem interessierten Leser seien 
dazu die Werke von West (2007) sowie Mitchell (2002), Mitchell et al. (2004, 2007) empfohlen. 
Es ist anzumerken, dass sich der hier verwendete Character Approach und der kognitive Ansatz 
nicht gegenüberstehen, sondern sich ergänzen. Siehe dazu Kapitel  3.2.1. 
449
  Epstein/O'Brien, 1985, S. 532. (Kursivdruck durch Verfasser ergänzt.)  
450
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 46. 
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eigenen Persönlichkeitseigenschaften zu handhaben.
451
 Ziel sollte es deshalb sein, 
grundsätzlich Handlungsstrategien in Bezug zur Persönlichkeit zu betrachten.  
Im Entrepreneurship-Kontext werden zu den spezifischen Merkmalen all jene 
Eigenschaften gezählt, die im engen Zusammenhang mit der Gründungsaufgabe 
stehen. Entsprechend dem in Kapitel 2.1.2 zugrundegelegten Verständnis umfassen 
unternehmerische Aufgaben zum Beispiel die Informationssuche, die Entscheidungs-
findung und die Koordination knapper Ressourcen. Gibb (1987) zählt einige Beispiele 
auf: „a set of attributes such as initiative, strong persuasive powers, moderate rather 
then high risk-taking ability, flexibility, creativity, independence/autonomy, problem-
solving ability, need for achievement, imagination, high belief in control of one‘s own 
destiny, leadership and hard work.―452 Dies deutet auf die große Bandbreite der als 
gründungsspezifisch zu bezeichnenden Merkmale hin. Kapitel 4 wird darauf näher 
eingehen, um die Analysevariablen für die vorliegende Arbeit zu bestimmen. 
Der letztendliche Einfluss von Handlungsstrategien auf den Unternehmenserfolg hängt 
indirekt von Kontextfaktoren ab.
453
 Im Entrepreneurship-Bereich können 
beispielsweise die unterschiedlichen Aufgabenbereiche des Gründers genauso wie die 
Lebensphase des Unternehmens oder sein politisches wie wirtschaftliches Umfeld 
seinen Handlungserfolg begünstigen oder mindern. Damit greift der Character 
Approach Aspekte des Environmental Approach auf. Demzufolge sollten bei der 
Betrachtung des Einflusses von Persönlichkeitsmerkmalen auf den Unternehmens-
erfolg auch Kontextfaktoren einbezogen werden. 
Zusammengefasst reanimiert der Character Approach die Annahmen des 
eigenschaftsorientierten Ansatzes, indem er die Erkenntnisse des verhaltensorientierten 
Ansatzes integriert. Auch der Kerngedanke des umweltorientierten Ansatzes wird 
beachtet. Die grundlegende Aussage ist, dass der Erfolg einer Gründerperson auf ihre 
persönlichen Eigenschaften zurückzuführen ist. Die Persönlichkeit umfasst dabei 
unabänderliche, grundlegende Dimensionen, die situationsspezifische Eigenschaften 
beeinflussen. Diese sind ausschlaggebend für den unternehmerischen Erfolg, da sie im 
engen Zusammenhang mit der Handlungsorientierung und den Zielen des Gründers 
stehen.  
                                              
451
  A. a. O. 
452
  Gibb, 1987, S. 11. 
453
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 42. 
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Da hier allerdings nicht der Gründer als Einzelperson den Betrachtungsschwerpunkt 
bildet, sondern das Gründerteam, gilt es, das dargestellte Modell auf die Teamebene zu 
übertragen. Damit befasst sich der nächste Abschnitt 3.2. 
3.2 Das Team als Betrachtungsschwerpunkt 
Aus den bisherigen Erläuterungen zum Character Approach und zur Kongruenztheorie 
ergeben sich verschiedene kontextspezifische Aspekte, die bei der Betrachtung von 
Gründerteams zu berücksichtigen sind. Zum einen stehen Gründerteams nicht alleine 
vor der Herausforderung der Gründungsaufgabe. Auch die Teamarbeit an sich stellt für 
sie eine Aufgabe dar. Daraus ergeben sich einige Anpassungen, die im Modell 
vorzunehmen sind (Abschnitt 3.2.1). Desweiteren stellt die gleichzeitige Betrachtung 
individueller Merkmale und ihrer im Team aggregierten Ausprägung eine 
Herausforderung dar, die in Abschnitt 3.2.2 diskutiert wird. 
3.2.1 Teamarbeit als Bezugspunkt für spezifische Persönlichkeitsmerkmale 
Erfolgreiche Teamarbeit ist nicht unmittelbar gleichzusetzen mit dem 
unternehmerischen Teamerfolg, sie ist vielmehr eine Voraussetzung dafür. Neben der 
zentralen Gründungsaufgabe ist bei der Betrachtung von Teams zu berücksichtigen, 
dass die Arbeit im Team eine eigene Herausforderung für die Gründer darstellt und 
deshalb den im vorherigen Abschnitt beschriebenen, situationsspezifischen Kontext 
erweitert. Es wird hier den teamtheoretischen Ausführungen zufolge unterstellt, dass 
ein Team per se dann erst ein Team ist, wenn die Teammitglieder interagieren und 
zusammenarbeiten.
 454
 Erfolgreiche Teamarbeit setzt damit voraus, dass individuelle 
Handlungsziele mit den Einstellungen und Werten des gesamten Teams verknüpft 
werden. Deutlich wird dies auch am Betrachtungsrahmen für Gründerteamanalysen 
(Abbildung 3). Neben den Aufgabenprozessen wirken auch die Interaktionsprozesse, 
d. h. die Teamzusammenarbeit auf den unternehmerischen Teamerfolg. Gleichzeitig 
beeinflussen sie die Aufgabenprozesse.  
Aufgaben, die mit der Teamarbeit direkt in Verbindung stehen, können zum Beispiel 
die Koordination von Terminen untereinander, das Weiterleiten von Informationen 
oder der Austausch bei Teammeetings sein. Im abstrakten Sinne beschreiben die in der 
Teamforschung untersuchten Interaktionsprozesse, wie z. B. Kohäsions-, 
                                              
454
  Vgl. Trebesch, 1980, Sp. 2217; Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 228; Bahrdt, 2003, S. 37; Shaw, 
2004, S. 67; Homans, 1950; Abels, 2001, S. 125; Katzenbach/Smith, 1993 S. 6. Siehe dazu 
Abschnitt 2.1.2.2.
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Kommunikations-, Konflikt- oder Koordinationsprozesse die auf die Arbeit im Team 
bezogenen Aufgaben.
455
 Deshalb sind in dieser Arbeit im Sinne des Character 
Approach neben gründungsspezifischen Attributen auch Merkmale zu betrachten, die 
sich auf die Herausforderung von Teamprozessen beziehen. 
In der Gründungsforschung ist die Betrachtung von Persönlichkeitseigenschaften, die 
in Zusammenhang mit internen Interaktionsprozessen stehen, noch relativ wenig 
verbreitet. Shaver und Scott (1990) fordern auf der Basis der grundlegenden 
Feststellung, dass „the creation of a business venture is fundamentally a social 
activity―456 verstärkt verhaltensorientierte und kognitive Faktoren betrachtet werden 
müssen, die in Zusammenhang mit sozialer Interaktion stehen. Sie beziehen sich dabei 
jedoch auf externe Interaktionsprozesse. Als Beispiel nennen sie den häufigen 
Austausch von Unternehmern mit Kunden, Lieferanten oder Investoren, wo 
beispielsweise Eigenschaften wie Überzeugungskraft und Verhandlungsgeschick 
notwendig sind.
457
 
Baron und Markman (2000) sowie Baron (2007) weisen in diesem Sinne empirisch 
nach, dass sogenannte „social skills― für Unternehmer eine erfolgsrelevante Rolle 
spielen.
458
 Social skills bezeichnen dabei Fertigkeiten, mit anderen Personen in 
angemessener Art und Weise zu interagieren.
459
 Auch ihre Studien orientieren sich 
eher an externen Interaktionsprozessen. Allerdings lässt die theoretische Grundlage 
ihrer Analyse auch Rückschlüsse bezüglich teaminterner Prozesse zu.  
Die Autoren basieren ihre Annahmen auf der Social Network Theory, die besagt, dass 
die Funktionalität von Netzwerken von der Bindungsstärke zwischen einzelnen 
Personen abhängt. Auch ein Team kann im weiteren Sinne als soziales Netzwerk 
betrachtet werden. Soziale Bindungen sind auf Interaktionen angewiesen. Sie ent- und 
bestehen erst, wenn untereinander Informationsaustausch stattfindet. Sympathien oder 
Offenheit in der Kommunikation fördern die Stärke der einzelnen Bande.  
Als einzige Studie, die sich mit internen Interaktionsprozessen von Gründerteams 
befasst, konnte die Arbeit von Lechler (2001) identifiziert werden. Er weist empirisch 
                                              
455
  Vgl. Kozlowski/Ilgen, 2006, S. 110 f. 
456
  Vgl. Shaver/Scott, 1991, S. 33. 
457
  A. a. O. 
458
  So auch Deeds/Hill, 1996, S. 141. 
459
  Vgl. Baron, 2007, S. 167. 
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eine signifikante Erfolgsrelevanz für die Interaktion im Team nach.
460
 Dabei umfasst 
Interaktion ihmzufolge: Kommunikation, Koordination, Kooperation, das 
Vorhandensein gemeinsamer Normen, Kohäsion und Konfliktlösung.
461
 Zu bemerken 
ist, dass er in Bezug auf das Team nur strukturelle Maße in die Analyse aufnimmt. 
Allerdings entwickelt er auf der Basis seiner Ergebnisse ein umfassendes 
Erklärungsmodell für Gründerteams, in dem er neben der Teamstruktur explizit die 
Persönlichkeitseigenschaften der Teammitglieder als Einflussfaktor für die Interaktion 
sieht. Interaktionsprozesse und Aufgabenprozesse betrachtet er als mediierenden 
Faktor zwischen den teambezogenen Input-Variablen und dem Teamerfolg.
462
  
Als Zwischenfazit kann herausgestellt werden, dass es in der Entrepreneurship-
Forschung zwar Anhaltspunkte zu einigen proximalen, teamarbeitsbezogenen 
Eigenschaften gibt, die Literatur jedoch einige Forschungslücken zeigt. Dies führt zu 
der Betrachtung von Studien in benachbarten wissenschaftlichen Disziplinen. 
In der Teamforschung stellen interne Interaktionsprozesse einen Analyseschwerpunkt 
dar.
463
 Oft wird der Zusammenhang zwischen den Big Five und der Interaktion der 
Teammitglieder sowie dem Teamerfolg (hier gemessen als Qualität der Interaktion) 
erforscht.
464
 Proximale Persönlichkeitsmerkmale werden zwar auch hier bislang 
vernachlässigt, doch bestätigen Studien ihre Relevanz und die Notwendigkeit ihrer 
Analyse.
465
 Beispiele für Eigenschaften, die eng mit der sozialen Interaktion im Team 
verbunden sind, sind Offenheit in der Kommunikation oder die empathische 
Ausprägung eines Teammitglieds.
466
 In Kapitel 4 wird eine Auswahl diesbezüglicher 
Analysevariablen für die vorliegende Arbeit getroffen. 
So kann die Relevanz teamarbeitsspezifischer Merkmale für die Betrachtung von 
Gründerteams herausgestellt werden. Die Frage, ob der Wirkungseffekt ihrer 
Komposition auf den unternehmerischen Teamerfolg der gleiche ist wie der vermutete 
Einfluss der Komposition unternehmerischer Merkmale wird in Kapitel 4 diskutiert, 
wenn aufbauend auf den hier diskutierten Überlegungen das Forschungsmodell 
aufgestellt und die Forschungshypothesen davon abgeleitet werden.  
                                              
460
  Vgl. Lechler, 2001, S. 263. 
461
  Vgl. Lechler, 2001, S. 268. Die gleichen Dimensionen nennt auch Hoegl, 1998, S. 77 ff. 
462
  Vgl. Lechler, 2001, S. 275. 
463
  Vgl. Hackman/Morris, 1975, S. 1; Brannick et al., 1995, S. 641; Marks/Mathieu/Zaccaro, 2001, 
S. 356: Mohammed/Angell, 2004, S. 1015; Mesmer-Magnus/DeChurch, 2009, S. 535. 
464
  Vgl. Bell, 2007 und die dort angegebene Literatur. 
465
  Vgl. Kozlowski/Bell, 2003, S. 339; Kozlowski/Ilgen, 2006, S. 89; Beal et al., 2003, S. 998. 
466
  Vgl. Weber/H., 1994, S. 43. 
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Neben der Erweiterung des spezifischen Aufgabenkontextes ist bei der Betrachtung 
von Gründerteams zu beachten, dass die Analyse der Persönlichkeitsmerkmale auf 
verschiedenen Ebenen stattfindet. Der nächste Abschnitt widmet sich dieser 
Herausforderung. 
3.2.2 Multilevelbetrachtung 
In Abschnitt 3.1.1.2 wurde besprochen, dass sich die vorliegende Arbeit inhaltlich auf 
einer Tiefenebene bewegt. Bei der Analyse sozialer Phänomene stellt sich jedoch 
zusätzlich die Frage nach der strukturellen Betrachtungsebene, d. h. welchem 
Betrachtungsraum die einzelnen Analyseaspekte zuzuordnen sind.
467
 Die aus dieser 
Frage resultierende Problematik der sogenannten Multilevelbetrachtung wird in der 
Kleingruppenforschung vielfach diskutiert.
468
 In der Entrepreneurship-Forschung 
hingegen steht diese Diskussion bislang noch nicht im Blickpunkt der Wissenschaftler. 
Als Pioniere leiten Boone und Witteloostuijn (2007) die Notwendigkeit einer 
gleichzeitigen Betrachtung mehrerer Ebenen von Beobachtungen einer 
spieltheoretischen Simulation ab: „As such an approach has not yet been 
systematically developed, many questions remain unanswered. In our view, interesting 
research avenues relate to understanding the details of […] the consequences of 
differently composed social systems on macro-level outcomes (e.g. what happens 
when social systems are relatively homogeneous vs. heterogeneous?―469 Sie fordern 
die Verknüpfung von Teamlevel- (z. B. die Kombination individueller Merkmale) und 
Makrolevel-Daten (z. B. Erfolgsmaße).
470
 
                                              
467
  Vgl. Kozlowski/Klein, 2000, S. 3; Troitzsch, 1984, S. 56 ff. 
468
  Vgl. Baron, 2007, S. 29 und 37; Kozlowski/Klein, 2000, S. 5 ff.; Rauch/Frese, 2000, S. 104. 
469
  Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 265. 
470
  Vgl. Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 266. Interessant ist zudem der Punkt, dass die Autoren 
es nicht für sinnvoll erachten, spezifische Märkte in die Betrachtung miteinzubeziehen, da 
individuelle Verhaltensweisen und damit auch Teamverhalten kontextabhängig sind. Diesem 
Punkt wird hier Rechnung getragen, indem bei der Wahl der Untersuchungsmethodik auf eine 
Gründungssimulation zurückgegriffen wird, die externe Markteinflüsse ceteris paribus abbildet. 
„Clearly, the composition of individual decision-makers in the market has an impact upon 
market-level outcomes. Suppose now that other-regarding people are sorted into markets with soft 
competition and economic (wo)men into toughly competitive industries. Research zooming in on 
specific markets, as is common practice in our field, would then not be suited to detect effects of, 
say, CEO attitudes on competitive behaviour. Although for many research questions it makes 
perfect sense to focus on specific markets, it does not when one wants to study the impact of 
individual differences.‖ Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 263. 
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Traditionell werden in der Entrepreneurship-Forschung drei verschiedene Analyse-
ebenen unterschieden: die Umwelt-, die Unternehmens- und die individuelle Ebene.
471
 
Gartner (1985) zufolge umfasst die Umweltebene (Makroebene) bei der Betrachtung 
unabhängiger Variablen wirtschaftliche, politische o. ä. Faktoren, die eine Gründung 
beeinflussen können. Auf der Unternehmensebene werden organisationale Faktoren 
betrachtet. Vor allem die Organisationsfunktionen spielen hier als Analysevariablen 
eine wichtige Rolle. Auf der individuellen Ebene schließlich steht die Gründerperson 
im Blickpunkt der Analyse.
472
  
Eine besondere Herausforderung entsteht dann, wenn die Analyseebenen 
verschmelzen, d. h., wenn auf der Seite der unabhängigen Variablen eine andere Ebene 
betrachtet wird als auf der Seite der abhängigen Variablen. Vorliegend gibt es mehrere 
Möglichkeiten, die Betrachtungsebenen in Bezug auf die individuellen 
Persönlichkeitsmerkmale, das Team und den unternehmerischen Erfolg zu 
kombinieren. Die personellen Charakteristika können einerseits auf individueller 
andererseits auf der Teamebene gemessen werden. Auch der Erfolg kann aus 
unterschiedlichen Perspektiven betrachtet werden: auf der individuellen Ebene, auf der 
Teamebene, auf der organisationalen Ebene und schließlich auch auf der 
gesellschaftlichen Ebene.
473
 Um diese Komplexität zu durchdringen, ist es sinnvoll, 
sich etablierte Betrachtungsweisen der Teamforschung zu vergegenwärtigen. 
Abhängig vom theoretischen Ausgangspunkt gibt es verschiedene Möglichkeiten, die 
Betrachtung von Teams einem bestimmten Analyseraum zuzuweisen. In der 
Sozialpsychologie grenzt man dazu eine holistische von einer individualistischen 
Betrachtungsebene ab. Die ganzheitliche Sichtweise betrachtet das Team als Kollektiv. 
Als Begründer dieses Ansatzes gilt Dürkheim (1895). Er geht davon aus, wann immer 
ein soziales Phänomen durch ein psychologisches Phänomen erklärt werde, solle man 
das Kollektiv als Einheit betrachten.  
Die individualistische Betrachtungsebene weist hingegen dem einzelnen Teammitglied 
eine übergeordnete Rolle zu. Allport (1962) spricht sogar von der Gruppe als einer 
Illusion. Er argumentiert: „Whenever there is a pluralistic situation in which in order 
for an individual (or class of individuals) to perform some act (or have some 
                                              
471
  Vgl. Gartner, 1985, S. 702; Low/McMillan, 1988, S. 151;Chrisman/Bauerschmidt/Hofer, 1998, 
S. 10 ff. 
472
  Vgl. Gartner, 1985, S. 702 ff. 
473
  Vgl. Peeters et al., 2006, S. 188. 
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experience) that he ‗desires‘ to perform (or for which he is ‗set‘) it is necessary that 
another person (or persons) perform certain acts (either similar or different and 
complementary to his own), we have what can be called a fact of collective 
structure.―474 Seiner Ansicht nach sind es die Individuen, die denken und entscheiden 
und deren Aktionen man beobachten kann und sollte.
475
 
Auch in den Organisationswissenschaften beherrschen zwei Perspektiven die 
Analysen: Während die Makroperspektive die organisationale Ebene betrachtet, gibt 
die Mikroebene hingegen den Rahmen für die Analyse von Individuen vor.
476
 
Elementar für die Unterscheidung der Perspektiven ist die Annahme, dass 
Organisationen Systeme darstellen, in denen das einzelne Individuum keinen Einfluss 
hat.
477
 
Als Zwischenergebnis kann festgehalten werden, dass ein Gründerteam aus 
organisationswissenschaftlicher Sicht ein organisationales System darstellt, in dem das 
Individuum keine übergeordnete Rolle spielt. Aus sozialpsychologischer Sicht jedoch 
verkörpert es ein soziales Gefüge, das stark von den Individuen und ihren 
Interdependenzen abhängt.
478
 Gründerteams repräsentieren so eine Art Meso-Ebene,
479
 
die das Problem der klaren Differenzierung von individuellem Input und Teamoutput 
in sich birgt.
480
 
Um Einflüsse eindimensional betrachten und der Analyse Komplexität nehmen zu 
können, aggregiert man in der Kleingruppenforschung die individuellen Merkmale der 
                                              
474
  Allport, 1962, S. 17. Zum Konzept der „collective structure― siehe auch die Ausführungen zu 
„collective entrepreneurship― bei ben Hafaiedh, 2005.  
475
  Seine Annahmen begründen sich in der individualistischen Theorie, die besagt, dass soziale 
Einheiten als Betrachtungsobjekte erst durch die gedankliche (Re-)Konstruktion des Betrachters 
entstehen. Vgl. Watkins, 1957, S. 106. Dies impliziert, dass das Team als ein kollektives 
Phänomen nicht Gegebenheit und Voraussetzung der Analyse ist, sondern als ableitbares 
Konstrukt betrachtet wird. Dazu ist jedoch anzumerken, dass diese Betrachtungsweise einem 
interaktionalen Verständnis von Individuum und Team nicht gerecht wird und der Notwendigkeit 
der Untersuchung beider Ebenen nicht nachkommt. 
476
  Vgl. Kozlowski/Klein, 2000, S. 3. 
477
  Vgl. Davis-Blake/Pfeffer, 1989. Dem Inhalt nach entspricht dies der individualistischen Theorie. 
478
  Siehe Abschnitt 2.1.2. 
479
  Vgl. Weick, 1979, S. 91 f.; Moehle von Hoffmannswaldau, 2004, S. 52 ff. 
480
  Auch hier ist ähnlich zum Traits Approach eine Analogie zur Managementliteratur zu sehen. 
TMT erlangten seit Mitte der 1980er Jahre den Bedeutungsschwerpunkt, der heute allgemein 
anerkannt ist. Zu verdanken ist dies der fundamentalen Arbeit von Hambrick und Mason (1984), 
in der sie ihre Upper Echelon Theorie darlegen. Diese besagt, dass durch die Organisation zu 
einem hohen Grad die individuellen Charakteristika der Mitglieder des Top Managements 
reflektiert werden und deshalb die Besetzung des TMT von hoher Relevanz für den Erfolg der 
Organisation ist. 
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Teammitglieder auf der Teamebene.
481
 Die Frage der „richtigen― Aggregation konnte 
bislang jedoch noch nicht gelöst werden.
482
 Hollenbeck et al. (2004) propagieren, dass 
die Wahl der Messtechnik, wie individuelle Merkmale auf Teamebene 
operationalisiert werden, einen signifikanten Effekt der Interdependenz zwischen 
Mikro- und Markoebene hat.
483
 
Eine Ausnahme stellen in diesem Zusammenhang Peeters et al. 2006 dar. Sie 
argumentieren, dass es nicht sinnvoll sei, die einzelnen Persönlichkeitsmerkmale zu 
einer „Teampersönlichkeit― zu aggregieren, da so einzelne Unterschiede zwischen den 
Individuen unberücksichtigt bleiben.
484
 Deshalb entwickeln sie eine 
Operationalisierungsmethode, die die Unterschiede der einzelnen Teammitglieder 
hinsichtlich verschiedener Persönlichkeitsmerkmale abbildet.
485
 Sie bewegen sich 
dabei auf der individuellen Ebene, indem sie allein die Auswirkung auf die 
individuelle Zufriedenheit im Team messen.
486
 Eine Betrachtung des Teamerfolgs auf 
der Teamebene findet nicht statt. Da vorliegend einerseits die Komposition der 
individuellen Merkmale und andererseits der Teamerfolg die Betrachtungs-
schwerpunkte bilden, ist es nicht opportun, die individuelle Ebene in diesem Maße zu 
betonen. 
Einen weiteren Aspekt zeigen Rauch und Frese (2000) auf: Im Sinne des hier 
zugrunde gelegten Verständnisses eines sich verändernden Entrepreneurship-Prozesses 
gehen sie darauf ein, dass das jeweilige Analyselevel abhängig ist von der 
Organisationsgröße.
487
 Dies leuchtet ein, veranschaulicht man sich einen typischen 
Gründungsprozess. Anfänglich beeinflussen die Gründerpersonen, respektive das 
Gründerteam, das Gründungsgeschehen und die Ergebnisse erheblich, da sie direkt 
ihre eigenen Aktivitäten koordinieren. Entsprechend ist hier auf der Seite der 
unabhängigen Variablen eine individuelle Betrachtungsebene, respektive die 
                                              
481
  Verschiedene Möglichkeiten haben sich dazu entwickelt (z. B. „Blau-Index―, „Teachman-Index―, 
„Faultline―-Berechnung), siehe dazu Abschnitt 5.3.1.2. Für eine Übersicht siehe Bell, 2007, 
S. 598, f. 
482
  A. a. O. 
483
  Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 353. 
484
  Vgl. Peeters et al., 2006, S. 188. 
485
  Vgl. Peeters et al., 2006, S. 198. 
486
  Andere Arbeiten argumentieren im weiteren Sinne der Auffassung von Allport (1962) folgend 
allein auf der Basis des methodologischen Individualismus. D. h., man bezieht Aussagen auf 
Individuen, deren Eigenschaften und den daraus resultierenden Beziehungen, nicht aber auf das 
Kollektiv der Gruppe als eigenständiges Phänomen. Vgl. Opp, 1979, S. 112. Für Beispiel zur 
Betrachtungsweise, siehe Spieker, 2004, S. 65 ff. 
487
  Ihre Argumentation ist im Einklang mit organisationswissenschaftlichen Theorien, vgl. dazu 
Klein/Sorra, 1996, S. 1058 ff. 
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Teamebene von Relevanz. Werden erste Mitarbeiter eingestellt und wächst das 
Unternehmen, wird der Einfluss der Gründerperson allmählich schwächer. Allerdings 
beeinflusst sie stark die vorherrschende Unternehmenskultur.
488
 Je größer die 
Organisation wird, desto mehr tritt die Gründerperson bzw. das Gründerteam als 
Einflussfaktor in den Hintergrund. Es ist also sinnvoll, vor allem in der Anfangsphase 
der Unternehmensgründung die Betrachtungsebenen miteinander zu verbinden. 
Deshalb werden in der vorliegenden Arbeit bewusst die drei beschriebenen Ebenen 
miteinander verknüpft. Abbildung 5 veranschaulicht die verschiedenen Level der 
Betrachtung und ihre Zusammenhänge: 
Spezifische Persönlichkeitseigenschaften (Teamarbeit/Gründung)
Individuelle Ebene (Mikroebene)
Komposition der Persönlichkeitseigenschaften (homogen/heterogen)
Teamebene (Mesoebene)
Objektiver unternehmerischer Teamerfolg (Unternehmenskennzahlen)
Organisationale Ebene (Makroebene)
 
Abbildung 5: Multilevelbetrachtung der Zusammenhänge 
Quelle: Eigene Darstellung 
Um die Analysedimensionen der unabhängigen Variablen zu reduzieren, werden in 
Bezug auf die personellen Attribute die individuelle Ebene und die Teamebene 
miteinander verbunden.
489
 Die individuellen Ausprägungen der 
Persönlichkeitsmerkmale werden dazu aufbauend auf den Erkenntnissen der 
Kleingruppenforschung aggregiert, um ihre Komposition (heterogen/homogen) auf der 
Teamebene zu betrachten.
490
 Die Analyse des unternehmerischen Teamerfolgs als 
abhängige Variable verknüpft die Teamebene und die organisationale Ebene, da der 
Unternehmenserfolg mit der Aufgabenerfüllung des Teams gleichgesetzt wird. Um 
Verzerrungen zu vermeiden, wird er wie in Abschnitt 2.1.3 dargelegt anhand von 
objektiven Kriterien gemessen.
491
  
                                              
488
  Vgl. Baron, 2007, S. 29 und 37. 
489
  Siehe dazu S. 98. 
490
  Siehe dazu Abschnitt 5.3.1.2. 
491
  Siehe dazu Abschnitt 5.3.2. 
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Zusammengefasst wurde in diesem Kapitel die Frage nach dem Einfluss der 
persönlichkeitsbezogenen Komposition eines Gründerteams auf seinen Erfolg in einen 
theoretischen Bezugsrahmen gestellt. Ausgangspunkt der Überlegungen sind die 
Ergebnisse der Persönlichkeitsforschung im Entrepreneurship-Kontext. Der Charakter 
Approach stellt die theoretische Grundlage für die Analyse der Deep-Level-Diversity 
dar. Der Ansatz vereint einerseits die Erkenntnisse bisheriger etablierter Ansätze 
(Traits Approach, Behavior Approach, Environmental Approach) und hebt 
andererseits den engen Bezug zwischen handlungsspezifischen Persönlichkeits-
merkmalen und dem Handlungserfolg hervor.  
Die Ausführungen zum Team als Betrachtungsschwerpunkt begründen die 
Differenzierung bei der Betrachtung der unabhängigen Variablen zwischen gründungs- 
und teamarbeitsspezifischen Attributen: Zum einen ist das Ziel der Handlungen eines 
Gründerteams die erfolgreiche Unternehmensgründung. Deshalb sind Merkmale zu 
analysieren, die in Bezug zu den unternehmerischen Handlungen stehen. Zum anderen 
haben soziale Interaktionen im Team einen moderierenden Effekt auf den direkten 
Zusammenhang der unabhängigen Variablen und dem Teamerfolg, sodass Attribute, 
die sich auf Interaktionsprozesse (Kohäsions-, Kommunikations-, Konflikt- oder 
Koordinationsprozesse) beziehen und damit die Teamarbeit als solche bestimmen, 
ebenfalls in die Analyse mitaufgenommen werden müssen.  
Abschließend führt die Differenzierung der verschiedenen Analyseebenen (Mikro-, 
Meso- und Makroebene) in der Teamforschung zu einem geeigneten Rahmen, um bei 
der Betrachtung des zentralen Analyseobjekts dieser Arbeit – dem Gründerteam – die 
unterschiedlichen Ebenen miteinander zu verknüpfen.  
Zusammen bieten die Erläuterungen erste Anhaltspunkte für die Annahmen, die im 
folgenden Kapitel 4 zu einem Forschungsmodell konsolidiert werden sollen.
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4 Forschungsmodell, Merkmalsselektion und Hypothesen 
In diesem Kapitel werden das Forschungsmodell und die der Analyse 
zugrundegelegten Hypothesen erarbeitet. Abschnitt 4.1 stellt das Modell und die 
daraus hervorgehenden zwei Forschungshypothesen vor. In Abschnitt 4.2 wird die 
Selektion der Persönlichkeitseigenschaften vorgenommen, aus denen sich die 
operationalen Hypothesen ergeben, die in den folgenden Kapiteln überprüft werden 
(Abschnitt 4.3). Dabei wird gemäß Kapitel 3.1.4 zwischen gründungs- und 
teamarbeitsspezifischen Merkmalen unterschieden.  
4.1 Aufbau des Forschungsmodells 
Um die vermuteten Wirkzusammenhänge in einen Modellrahmen einzuordnen, bietet 
die Teamforschung verschiedene Rahmenkonzepte, die sich bei der Suche nach 
Faktoren zur Effizienz- und Effektivitätssteigerung von Teams als hilfreich erwiesen 
haben.
492
 In Abschnitt 4.1.1 wird das Input-Output-Modell als für diese Arbeit 
passender Strukturrahmen identifiziert. In Abschnitt 4.1.2 werden mithilfe eines 
abstrakten Modells zwei Forschungshypothesen formuliert.  
4.1.1 Input-Output-Modell als Strukturrahmen 
Modelle, aus denen sich Hypothesen für Wirkzusammenhänge ableiten lassen, die 
Teams betreffen, bauen auf den Annahmen der Systemtheorie auf.493 Diese betrachtet 
Teams als komplexes, adaptives und dynamisches System, das mit seiner Umwelt in 
enger Verbindung steht. Durch den Austausch der Teammitglieder untereinander 
sowie mit ihrer Umwelt können sich Teams über die Zeit verändern, während sie 
wiederum gleichzeitig ihre Umwelt verändern können.494 Sozial- und 
Organisationswissenschaften betrachten deshalb Teams mit Hilfe von sogenannten 
                                              
492
  Für einen kritischen Überblick, siehe Hoegl, 1998, S. 22 ff. 
493
  Siehe Fußnote 103. 
494
  Vgl. McGrath/Arrow/Berdahl, 2000, S. 96. So auch Ilgen et al., 2005, S. 519. 
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Input-Output- sowie Input-Prozess-Output-Modellen (IO- bzw. IPO-Modellen), die die 
Messung von solchen, komplexen Zusammenhängen zulassen.
495
  
Input-Variablen bezeichnen alle Faktoren, von denen man vermutet, dass sie einen 
Einfluss auf das Teamergebnis haben. Grundsätzlich können dazu sowohl Surface- als 
auch Deep-Level-Variablen gezählt werden. Dabei können sich die Variablen auf jeder 
strukturellen Betrachtungsebene bewegen.
496
 Ähnliches gilt für die Output-Variablen, 
die die abhängigen Größen bezeichnen. Aus den vorherigen Ausführungen ergibt sich, 
dass hier die Komposition der individuellen, spezifischen Persönlichkeitsmerkmale 
den Input für den unternehmerischen Teamerfolg als Output darstellen soll.  
Prozessvariablen können sich sowohl auf externe
497
 als auch auf interne 
Interaktionsprozesse beziehen, wobei vor allem letzteren eine besondere Bedeutung 
zugesprochen wird.
498
 Zu externen Prozessen zählen alle Arten der Interaktion, die das 
Team mit Außenstehenden führt. Dazu gehören zum Beispiel Kommunikations- oder 
Koordinationsprozesse mit Wirtschaftsberatern oder Behörden. Interne 
Prozessvariablen beziehen sich auf jegliche Interaktion innerhalb der Teammitglieder. 
Ancona und Caldwell (1992) definieren sie als „the team‘s ability to develop workable 
                                              
495
  Vgl. zu den IO-Modellen Goodman/Ravlin/Schminke, 1987, S. 125 ff.; Shea/Guzzo, 1987, 
S. 337; Sundstrom/de Meuse/Futrell, 1990, S. 122 sowie zu den IPO-Modellen McGrath, 1964, 
S. 70 f.; Gladstein, 1984, S. 502, Hackman, 1987, S. 316, Steinmann/Schreyögg, 1993, S. 508. 
Neuere Ansätze erweitern die zwei genannten Modelle um dynamische Komponenten. Ein 
Beispiel sind IPO-Prozess-Modelle. Vgl. LePine et al., 2008, S. 290; Kozlowski/Ilgen, 2006, 
S. 82. Auch das Time-Interaction-Perfomance (TIP) Modell hat einen dynamischen Charakter, 
vgl. McGrath, 1991. Heuristische Erklärungsmodelle wie das Gruppeneffektivitätsmodell von 
Cohen und Bailey (1997) unterstellen keine eindeutigen Wirkbeziehungen und sind damit für die 
Zwecke dieser Arbeit ungeeignet. Vgl. Cohen/Bailey, 1997, S. 244. 
496
  Siehe zur Erläuterung der drei Betrachtungsebenen (Mikro-, Meso- und Makroebene) Abschnitt 
3.2.2. 
497
  Ancona und Caldwell (1992) kategorisieren externe Interaktionsprozesse in drei Aktivitätstypen: 
(1) „Ambassador―-Aktivitäten umfassen repräsentative Tätigkeiten insb. gegenüber externen 
Vorgesetzten; (2) „Task coordinator―-Aktivitäten beziehen sich auf die Diskussion sachbezogener 
Probleme mit Teamexternen; (3) „Scout―-Aktivitäten beschreiben Tätigkeiten der Sammlung 
allgemeiner, vor allem aber marktbezogener Informationen. Während „ambassador-― und „task 
coordinator―-Aktivitäten einen signifikanten positiven Einfluss auf objektive Erfolgsmaße 
ausüben, geht von „scout―-Aktivitäten ein negativer Effekt aus. Diesen Ergebnissen steht 
allerdings eine negative Auswirkung auf teaminterne, subjektive Erfolgsbeurteilungen und 
Einstellungsvariablen gegenüber. Vgl. Ancona/Caldwell, 1992, S. 644 ff. 
498
  Die Berücksichtigung immer komplexer werdender Wirkbeziehungen hat zu einer zunehmenden 
Auflösung einer ehemals strengen Dichotomie geführt: Während teilweise einige als IPO-Modell 
konzeptualisierte Ansätze auch direkte Beziehungen zwischen Input- und Outputgrößen 
postulieren, gehen einzelne IO-Modelle auch von Wechselwirkungen zwischen den Inputgrößen 
aus. Ein Beispiel dafür stellt etwa das Model von Tannenbaum/Beard/Salas, 1992 dar. Vgl. 
S. 120 ff. 
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plans, define goals, and prioritize work―.499 Zu den internen Prozessen können somit 
beispielsweise Entscheidungsprozesse, interne Kommunikation oder Kohäsions-
prozesse gezählt werden.
500
 
IO-Modelle bilden entsprechend direkte Effekte der Inputvariablen ab, während IPO-
Modelle indirekte Effekte messen. Je nachdem, welche Forschungsfrage beantwortet 
werden soll, können beide Modelle zweckdienlich sein.
501
 IO-Modelle werden in der 
sozialwissenschaftlichen Teamkompositionsforschung vor allem dazu genutzt, 
zunächst grundlegende Zusammenhänge aufzudecken.
502
 Higgs (2006) konstatiert, 
dass „a model which accounts for interactions between input and process factors will 
account for more variation than a main-effects model.―503 Die Betrachtung des 
Gründerteams als einzelnen Aspekt im umfassenden Entrepreneurship-Konzept im 
Sinne des Gartner-Modells ist – wie in Kapitel 2 dargelegt – bislang in der 
Entrepreneurship-Forschung weitgehend unbeachtet geblieben.
504
 Somit muss 
zunächst eine grundlegende Struktur bestimmt werden, die der Ableitung von 
Beziehungszusammenhängen einen logischen Rahmen bietet.
505
 Der explorative 
Charakter der Arbeit erlaubt damit die statische Betrachtung des direkten 
Wirkzusammenhangs von Teamkomposition und Teamerfolg.
506
 Dementsprechend 
wird hier das Konzept des IO-Modells als Grundlage für das Forschungsmodell 
verwendet, das im nächsten Abschnitt 4.1.2 vorgestellt wird. 
                                              
499
  Ancona/Caldwell, 1992, S. 655. 
500
  Auch hinsichtlich der internen Prozesse können verschiedene Kategorien unterschieden werden: 
(1) „Transition-Prozesse― umfassen die Verarbeitung von Feedback und Informationen in Bezug 
auf Zielsetzung und Zukunftsplanung. (2) „Action-Prozesse― umfassen alle operativen Prozesse, 
die zur Aufgabenerfüllung beitragen. (3) „Interpersonal-Prozesse― sind alle soziopsychologischen 
Aspekte der Teamarbeit. Vgl. Marks/Mathieu/Zaccaro, 2001, S. 357. 
501
  Vgl. Kozlowski et al., 1999. 
502
  Vgl. Hansen/Owan/Pan, 2006, S. 6; Mannix/Neale, 2005, S. 34. 
503
  Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 229. 
504
  Harper, 2008, S. 614 f. Vgl. dazu auch Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1997, S. 2, 
Vyakarnam/Jacobs/Handelberg, 1999, S. 159. Siehe zur Erläuterung des Gartner-Modells, S. 20. 
505
  Das gewählte, explorative Vorgehen entspricht einem gewissen wissenschaftlichen 
Pragmatismus, der gerechtfertigt ist, wenn es um Analysebereiche geht, die theoriebildend 
orientiert sind. Vgl. Gregoire et al., 2006, S. 345; Kuhn, 1996, S. 10; Astley, 1985, S. 497. 
Ähnliches Vorgehen bei Rauch/Frese, 2007a, S. 47. 
506
  Zu näheren Erläuteurngen der explorativen Klassifizierung dieser Arbeit siehe Kapitel 5.1.1. 
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4.1.2 Forschungsmodell und Forschungshypothesen 
Das Forschungsmodell dient dem Zewck, auf der Basis der bisherigen Ausführungen 
Antworten auf die in der Einleitung formulierten Forschungsfragen zu finden.
507
 
Bereits im Grundlagenkapitel wurde angesprochen, dass es aufgrund einer fehlenden 
umfassenden, entrepreneurial Teamtheorie notwendig ist, Ergänzungen aus anderen 
Wissenschaftsbereichen vorzunehmen, die sich in inhaltlichen und strukturellen 
Schwerpunkten komplementär zu den hier angestellten Überlegungen verhalten.
508
 Die 
bislang angeführten Punkte aus den verschiedenen, wissenschaftlichen Disziplinen 
bilden so die Grundlage für das Forschungsmodell. Die wichtigsten Aspekte der 
letzten drei Kapitel seien hier als Zwischenergebnis stichwortartig zusammengefasst: 
 Die Betrachtung von Gründerteams ist von höchster Relevanz. Obwohl 
theoretisch und empirisch mehrfach die Überlegenheit gegenüber Einzel-
gründern gezeigt ist und Gründungsstatistiken die hohe Anzahl der Team-
gründungen in der unternehmerischen Praxis belegen, zeigt die Teamforschung 
im Entrepreneurship-Bereich Defizite. 
 Forschungslücken im unternehmerischen Teamkontext:  
- Es finden sich kaum Studien im Bereich Deep-Level-Diversity. 
- Die theoretische Fundierung von Teamanalysen zeigt große Schwächen 
(Forderung theoriebildender Arbeiten, explorativer Analysen). 
- Das Problem der Multilevelbetrachtung ist noch nicht gelöst. 
 Theoretische Grundannahmen: 
- Entrepreneurship = mehrdimensionales Phänomen (Gartner-Modell) 
- Entrepreneur = personaler Handlungsträger und damit Herzstück von 
Entrepreneurship 
- Gründerteam = Gruppe von Unternehmern mit dem gemeinsamen, 
übergeordneten Ziel, ein Unternehmen zu gründen und Wert zu schaffen. 
Dazu setzen sie gemeinsam ihr jeweiliges humanes, soziales und 
finanzielles Kapital ein. 
                                              
507
  Forschungsfrage 1: Haben unternehmerische Persönlichkeitsmerkmale, die auf individueller 
Ebene erfolgsrelevant sind, auch in einem Gründerteam Einfluss auf den unternehmerischen 
Erfolg? Forschungsfrage 2: Ist eine homogene oder eine heterogene Verteilung der Ausprägung 
unternehmerischer Persönlichkeitsmerkmale vorteilhafter für ein Gründerteam? 
Forschungsfrage 3: Wird der angenommene positive Effekt des Zusammenspiels individueller 
gründungsspezifischer Eigenschaften auf den Teamerfolg durch die Komposition der 
Ausprägungen bestimmter teamarbeitsbezogener Merkmale moderiert? Siehe Kapitel 1. 
508
  Entsprechend den Forderungen von Harper, 2008, S. 624 und Shaver/Scott, 1991, S. 39. 
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- Die Aktionstheorie unterstützt die Annahme, dass die Gründer zentralen 
Einfluss auf den Unternehmenserfolg haben (kein Wille zur Handlungs-
aktion / keine Handlung = kein Unternehmertum). 
- Der Character Approach führt zu der Annahme, dass die 
Persönlichkeitsmerkmale von Gründern sich auf ihren unternehmerischen 
Erfolg auswirken. Daraus ergibt sich die Relevanz der Deep-Level-
Variablen-Betrachtung sowohl in Bezug auf Einzelgründer als auch auf 
Gründerteams. Dabei wird gemäß der Kongruenztheorie differenziert 
zwischen breitgefassten Persönlichkeitsdimensionen und proximalen, d. h. 
aufgabenbezogenen Attributen.  
- Spezifische Merkmale umfassen im Kontext dieser Arbeit einerseits 
unternehmerische Eigenschaften, die in engem Bezug zur 
Gründungsaufgabe stehen, sowie andererseits Eigenschaften, die sich auf 
die Teamarbeit selbst beziehen. 
- Bei der Analyse sind unterschiedliche, strukturelle Betrachtungsebenen zu 
beachten. Die Ausprägungen der Persönlichkeitsmerkmale betreffen die 
individuelle Ebene, ihre Aggregation die Teamebene. Der 
unternehmerische Teamerfolg betrifft die organisationale Ebene. 
Um diese Punkte in einen logischen IO-Zusammenhang zu bringen, eignet sich eine 
mathematische Herangehensweise. Auf der Basis des Modells von Gartner (1985) 
kann Entrepreneurship mit Hilfe der vier Dimensionen Person (p), Organisation (O), 
Prozess (P) und Umwelt (U) beschrieben werden. Der unternehmerische Erfolg lässt 
sich demzufolge durch diese vier Aspekte und ihr Zusammenwirken erklären.
509
 
Dieser Zusammenhang lässt sich mathematisch wie folgt ausdrücken: 
Unternehmenserfolg E = f (Person p; Organisation O; Prozess P; Umwelt U) 
Aus der Perspektive der Aktionstheorie stellt der personale Handlungsträger den 
Betrachtungsschwerpunkt dar. Um Effekte filtern zu können, kann die Betrachtung der 
anderen drei Dimensionen vernachlässigt werden.  
Die Person p kann als abstrakte Einheit beschrieben werden, die sich grundsätzlich 
anhand von zwei Dimensionen beschreiben lässt: (1) Surface-Level-Variablen und (2) 
Deep-Level-Variablen. Dem Character Approach folgend nimmt die letztgenannte 
                                              
509
  Wie in Abschnitt 2.1.3 wird hier der unternehmerische Erfolg als das Gelingen der 
Zusammenarbeit des Gründerteams betrachtet und hier begrifflich nicht weiter differenziert.  
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Dimension die entscheidende Rolle für den unternehmerischen Erfolg ein. Dieser 
Annahme sei die Bedingung zugrunde gelegt, dass nur aufgabenbezogene 
Persönlichkeitsmerkmale betrachtet werden. Das bedeutet, dass auf individueller 
Ebene p die Summe aus den individuellen, spezifischen, d. h. aufgabenrelevanten 
Persönlichkeitsmerkmalen (spez. PM) darstellt. Es ergibt sich folgende Beziehung: 
E = f ( ).( PMspez ; O ; P ; U ) 
wobei Organisation, Prozess und Umwelt ceteris paribus modelliert sind und 
mathematisch Konstanten darstellen.  
Als abstrakte Einheit kann p sowohl ein Individuum, als auch eine Aggregation 
mehrerer Personen, also ein Team darstellen. Hier wird das Resultat zur Diskussion 
der Multilevelbetrachtung deutlich, denn die individuelle Ebene wird an dieser Stelle 
mit der Teamebene verknüpft.
510
 Damit wird die Grundlage für die Beantwortung der 
in der Einleitung formulierten ersten Forschungsfrage gelegt, die aufdecken soll, ob 
die Einflüsse zwischen individuellen Persönlichkeitsmerkmalen und dem 
unternehmerischen Erfolg auf Teamebene analog gelten.
511
 
Unterstellt, dass die Antwort darauf positiv ist, hat die zweite Forschungsfrage zum 
Ziel aufzudecken, ob eine homogene oder eine heterogene Verteilung der Ausprägung 
dieser Merkmale vorteilhafter für ein Unternehmerteam ist. Um diese Frage zu 
beantworten, müssen die individuellen Ausprägungen von PM so aufsummiert werden, 
dass erkenntlich wird, ob ein Team homogen oder heterogen aufgestellt ist. 
Wie im Methodikteil genauer erläutert wird, gibt es verschiedene Möglichkeiten der 
Aggregation individueller Merkmalsausprägungen: Maximalwert-, Minimalwert-, 
Varianz- oder Mittelwertsberechnung.
512
 Grundsätzlich spiegeln Maximum- und 
Minimalwert jeweils die extremste Merkmalsausprägung im Team wieder.
513
 Die 
Höhe der Varianz zeigt, wie unterschiedlich die Ausprägungshöhen der 
                                              
510
  Siehe Abschnitt 3.2.2. 
511
  Forschungsfrage 1: Haben unternehmerische Persönlichkeitsmerkmale, die auf individueller 
Ebene erfolgsrelevant sind, auch in einem Gründerteam Einfluss auf den unternehmerischen 
Erfolg? Siehe Kapitel 1. 
512
  Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 355 ff. Siehe dazu Abschnitt 5.3.1.2. 
513
  Vgl. Barrick et al., 1998, S. 384 ff. 
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Teammitglieder sind.
514
 Der Mittelwert gibt die durchschnittliche Höhe der 
Merkmalswerte an.
515
 
Die Auswahl der Operationalisierung resultiert aus dem Untersuchungskontext und der 
vorher getroffenen Annahme, welche Auswirkungen die Attribute voraussichtlich 
haben.
516
 Dabei spielt vor allem auch eine Rolle, welche spezifische 
Merkmalskategorie als unabhängige Variable betrachtet wird. Der vorliegende 
Untersuchungskontext, lässt darauf schließen, dass hier mit Hilfe der Varianz und des 
Durchschnittswert die Verteilung der Merkmalsausprägungen abgebildet werden 
können. Um die Komposition der Merkmale zunächst grundsätzlich darstellen zu 
können, so wie sie in der zweiten Forschungsfrage angesprochen wird,
517
 genügt es, 
für die Erstellung des Forschungsmodells das strukturelle Gefüge zwischen dem 
Kontinuum von Heterogenität und Homogenität als Summe darzustellen.
518
 So ergibt 
sich:  
E = f (Diversity  ).( PMspez , O ; P ; U ) 
Abbildung 6 veranschaulicht diesen angenommenen Zusammenhang schematisch: 
Unternehmerischer 
Teamerfolg
Komposition spezifischer 
Persönlichkeitsmerkmale
Ceteris Paribus
Organisation, Prozess, Umwelt
 
Abbildung 6: Wirkbeziehung zwischen Teamkomposition und unternehmerischem Erfolg 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Diese grundsätzliche Logik berücksichtigt noch nicht die dem Character Approach 
bzw. der Kongruenztheorie zufolge erforderliche starke Verzahnung von 
Persönlichkeit und Situation bei der Analyse von Wirkzusammenhängen im 
                                              
514
  A. a. O. 
515
  Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 355. 
516
  A. a. O. 
517
  Forschungsfrage 2: Ist eine homogene oder eine heterogene Verteilung der Ausprägung 
gründerspezifischer Persönlichkeitsmerkmale vorteilhafter für ein Unternehmerteam? Siehe 
Kapitel 1. 
518
  Mathematisch ausgedrückt ist, wenn das Team komplett homogen aufgestellt ist, die Homo-
genität = 1 und die Heterogenität = 0 und vice versa. 
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Entrepreneurship-Kontext.
519
 Die Grundannahme, die aus den kongruenztheoretischen 
Überlegungen resultiert, lautet, dass sich mit steigender „Person-Gründerteam-
Kongruenz― der unternehmerische Teamerfolg erhöht. Um diese Kongruenz zu 
erhöhen, müssen spezifische Merkmalskategorien berücksichtigt werden. In Abschnitt 
3.2.1 wurde die Notwendigkeit einer Differenzierung zwischen den zwei hier 
identifizierten Kategorien der gründungs- und teamarbeitsspezifischen Merkmale 
eingehend betrachtet.
520
 Der letzte Aspekt des Forschungsmodells, nämlich die zu 
vermutenden unterschiedlichen Wirkzusammenhänge dieser Kategorien soll die dritte 
Forschungsfrage beantworten. Danach soll herausgestellt werden, ob der 
angenommene positive Effekt des Zusammenspiels individueller 
gründungsspezifischer Eigenschaften auf den Teamerfolg durch die Komposition der 
Ausprägungen bestimmter teamarbeitsbezogener Merkmale moderiert wird. Um diese 
Frage zu beantworten, muss für jede Merkmalskategorie eine Annahme hinsichtlich 
der Art und Weise der Komposition (homogen oder heterogen) und ihres jeweiligen 
Effekts auf den unternehmerischen Teamerfolg getroffen werden. 
Der Kategorie der gründungsspezifischen Merkmale kann den Arbeiten zufolge, die 
die Aussagen des Character Approach empirisch bestätigen, ein direkter Effekt auf den 
unternehmerischen Teamerfolg unterstellt werden.
521
 Die bisherigen Ausführungen 
haben gezeigt, dass für Gründerpersonen grundsätzlich eine hohe Ausprägung dieser 
Attribute erfolgsrelevant ist.
522
 Daraus folgt die Annahme, dass auch im Team eine 
insgesamt hohe Ausprägung einen Einfluss auf den Erfolg hat. Das bedeutet, je höher 
die aggregierten Attributstärken der Teammitglieder, desto erfolgreicher sollte das 
Team in seinen unternehmerischen Bemühungen sein.  
Dabei sollten mit Blick auf den spezifischen Kontext der Gründungssituation, die 
einen hohen Arbeitseinsatz und Flexibilität der Teammitglieder erfordert, die 
Ausprägungen der unternehmerischen Attribute möglichst gleichermaßen hoch verteilt 
sein. Unternehmerische Merkmale spiegeln, wie in Kapitel 3.1.1 gezeigt, vor allem 
motivatorische Aspekte und die Arbeitshaltung einer Person wider. Sind die 
Mitglieder eines Gründerteams unterschiedlich stark motiviert und zeigen aufgrund 
unterschiedlicher gründungspezifischer Ausprägungen unterschiedlichen Arbeits-
einsatz, ist vorstellbar, dass es zu Konflikten kommt. In Kapitel 2.2.1 wurden die 
                                              
519
  Vgl. Markmann/Baron, 2003; Baron, 2007; Collins/Hanges/Locke, 2004; Stewart Jr./Roth, 2004; 
Stewart Jr./Roth, 2007; Rauch/Frese, 2000, Rauch/Frese, 2007b. 
520
  Vgl. Baron, 2007, S. 20; Rauch/Frese, 2007b. 
521
  Vgl. u.a. Rauch/Frese, 2007b, S. 365 ff.; Baum/Locke, 2004, S. 593 ff. 
522
  Siehe dazu Abschnitt 3.1.4. 
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negativen Effekte solch dysfunktionaler Aspekte, die aus der Heterogenität erwachsen 
können, sowie verschiedene gruppendynamische Phänomene, wie Polarisation, 
Groupthink oder Social Loafing dargelegt.
523
 Somit ist davon auszugehen, dass eine 
homogene Verteilung vorteilhafter ist als eine heterogene. 
Diese Grundannahme zum direkten Einfluss gründungsspezifischer Merkmale im 
Team bei gleichermaßen hoher Ausprägung der Teammitglieder lässt sich in der ersten 
Forschungshypthese wie folgt zusammenfassen: 
Forschungshypothese 1 (H1) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung der gründerspezifischen 
Merkmale im Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische 
Teamerfolg. 
Um den Einfluss von Teamarbeit auf den Teamerfolg zu messen, analysieren, wie in 
Abschnitt 3.2.1 erläutert, Studien sowohl in der Entrepreneurship-Forschung als auch 
der Teamforschung teaminterne Interaktionsprozesse. Diese sind vor allem: 
Kohäsions-, Kommunikations-, Konflikt- und Kooperationsprozesse.
524
  
Grundsätzlich werden zwei Formen von Abhängigkeiten zwischen den Ananlyse-
variablen unterschieden: direkte und indirekte Beziehungen. Eine direkte Beziehung 
liegt vor, wenn die Veränderung einer unabhängigen Variable eine direkte 
Auswirkung auf eine abhängige Variable hat. Ein direkter Zusammenhang zwischen 
internen Interaktionsprozessen und dem Teamerfolg kann durch die Literatur nicht 
bestätigt werden.
525
 
Eine indirekte Abhängigkeit kann mediierender oder morderierender Art sein.
526
 Als 
Mediator wird eine Variable bezeichnet, die den Einfluß einer unabhängigen Variablen 
                                              
523
  Vgl. zu Konflikten Brettel et al., 2009, S. 19. Vgl. zu Polarisation Bateman/Griffin/Rubinstein, 
1987, S. 89; Mongeau/Garlick, 1988, S. 120; Wright/Luus/Christie, 1990, S. 261 f. Vgl. zu 
Groupthink Janis, 1995, S. 392; Schulz-Hardt, 1997, S. 22. Vgl. zu Social Loafing 
Latané/Williams/Harkins, 1979, S. 822; Harkins/Petty, 1982, S. 1214; Steiner, 1972, S. 33. 
524
  Vgl. Lechler, 2001, S. 275 sowie Hansen/Owan/Pan, 2006; Kozlowski/Ilgen, 2006; LePine et al., 
2008. 
525
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006, S. 616. Sie benutzen eine Business Simulation, um den Einfluss von 
Interaktionsprozessen zu messen. Sie argumentieren: „These results are consistent with a large 
body of research that has yielded mixed or null relationships between interpersonal processes and 
team performance.― (Mathieu/Schulze, 2006, S. 616.). Vgl. auch Salas et al., 1999; 
Tannenbaum/Beard/Salas, 1992). 
526
  Vgl. Huber/Heitmann/Herrmann, 2006, S. 697 
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auf eine abhängige Variable vermittelt.
527
 Mediatorvariablen sind damit sowohl 
abhängige als auch unabhängige Variablen. Sie werden auch intervenierende Variable 
genannt.
528
 Die Ergebnisse, ob Interaktionsprozesse eine mediierende Wirkung haben, 
gelten als strittig, denn die jeweils festgestellten Wirkrichtungen und der Wirkgrad 
variieren stark.
529
 Jüngste Studien hinterfragen deshalb, ob die Annahme der 
mediierenden Wirkung generalisiert werden kann.
530
 
Ein moderierender Effekt bestimmt, ob und inwieweit eine unabhängige Variable die 
Richtung und/oder Stärke des direkten Wirkzusammenhangs zwischen einer anderen 
unabhängigen und der abhängigen Variablen beeinflusst.
531
 Simons et al. (1999) 
decken auf, dass Teamprozesse die Beziehung zwischen Teamkomposition und 
Unternehmenserfolg moderieren.
532
 Das bedeutet, Teamprozesse können den direkten 
Effekt der Teamkomposition signifikant verstärken, respektive verringern. Higgs 
(2005, 2006) unterstützt diese Annahme. Er weist einen moderierenden Einfluss von 
Kommunikationsprozessen für die Beziehung zwischen Teamkomposition und 
Teamerfolg nach.  
Weitere Beispiele für den moderierenden Charakter von Teamprozessen zeigen Van 
Knippenberg et al. (2004) in einer Literaturübersicht. Auf der Basis ihrer Analyse 
differenzieren sie zwischen aufgabenrelevanten (Informations- und Entscheidungs-
prozessen) sowie teamrelevanten Prozessen (sozialen Interaktionsprozessen). Auf 
dieser Grundlage entwickeln sie ihr „Categorization-Elaboration Model―, das 
teaminternen Interaktionsprozessen eine Moderatorwirkung auf den Bezug zwischen 
Teamkomposition und Teamerfolg unterstellt.
533
 Das Modell von Markman und Baron 
(2002) auf der Basis der Kongruenztheorie unterstützt diese Überlegungen.
534
 In ihrer 
                                              
527
  Vgl. Baron/Kenny, 1986b, S. 1174, Schluchter, 2008, S. 269. 
528
  Vgl. Baron/Kenny, 1986b, S. 1175. 
529
  Vgl. zur Diskussion Van Knippenberg/De Dreu/Homan, 2004, S. 1008 f. Die Grundlage für diese 
Analyse bilden die in Abschnitt 0 genannten IPO-Modelle. Vgl. dazu Higgs, 2006 
530
  Vgl. Van Dick et al., 2008, S. 1464; Van Knippenberg/De Dreu/Homan, 2004, S. 1009. 
531
  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 724; Edwards/Lambert, 2007, S. 2; Sauer/Dick, 1993, S. 638. 
532
  Zum Unterschied mediierender und moderierender Effekte siehe Abschnitt 6.2.3. 
533
  Vgl. Van Knippenberg/De Dreu/Homan, 2004, S. 1010. Chatman und Barsade (1995) kommen zu 
dem gleichen Schluss, argumentieren die moderierende Wirkung von Teamprozessen jedoch mit 
Hilfe der Kongruenztheorie. Danach wird eine Fähigkeit in einer fördernden Umgebung stärker 
ausgeprägt sein (z. B. lacht man lieber in einer Umgebung, in einer Gruppe, wo Humor eine große 
Rolle spielt. Der Einfluss von Lachen wird sich in einem Team, in dem humorvoll kommuniziert 
wird, besonders stark auswirken). Sie betrachten interne Teamprozesse entsprechend als 
Ausdruck der Unternehmenskultur. Kultur wiederum ist nachweislich ein Moderator für die 
Einflussstärke von Fähigkeiten auf den Teamerfolg.  
534
  Vgl. Markmann/Baron, 2003, S. 281 u. S. 294. 
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Gesamtheit sprechen die Ergebnisse der Teamforschung somit für die Annahme, dass 
teaminterne Interaktionsprozesse den direkten Zusammenhang zwischen 
gründungsbezogenen Aufgabenprozessen und dem Teamergebnis indirekt verstärken 
oder verringern.
535
  
Der Schluss liegt nahe, dass der gleiche Zusammenhang für Attribute gilt, die die 
Interaktionsprozesse der Teammitglieder beeinflussen. Per definitionem stehen die 
teamarbeitsspezifischen Merkmale in engem Verhältnis zu den genannten 
Teamprozessen, denn sie beeinflussen die Handlungsorientierung der Teammitglieder 
in Bezug auf ihre soziale Interaktion. Daraus folgt, dass analog für den Einfluss von 
teamarbeitsbezogenen Merkmalen ein Moderatoreffekt anzunehmen ist.
536
 
Hinsichtlich ihrer Komposition muss im Sinne der Kongruenztheorie analog zur 
Betrachtung der unternehmerischen Merkmale die spezifische Aufgabe der Teamarbeit 
als Bezugspunkt betrachtet werden. Teamarbeitsbezogene Merkmale beziehen sich 
deshalb hier vor allem auf Fähigkeiten, die die soziale Interaktion fördern wie 
kommunikative, kooperative oder führungstechnische Eigenschaften. Higgs et al. 
(2005) weisen empirisch nach, dass die Merkmalsausprägung der Teammitglieder 
möglichst variieren sollte, um den Teamerfolg in Organisation mit komplexen 
Aufgaben zu erhöhen.
537
 Seine Ergebnisse unterstützen die Rollentheorie von Belbin 
(1981), die besagt, dass Teammitglieder auf der Basis ihrer Eigenschaften 
unterschiedliche Rollen einnehmen, die sich ergänzen müssen, um als Team 
erfolgreich zu sein.
538
 Auch Spieker (2004) und Brettel et al. (2009) zeigen den 
signifikanten positiven Einfluss einer heterogenen Zusammenstellung auf den 
Teamerfolg. Sie begründen den Effekt durch die Vermeidung dysfunktionaler 
                                              
535
  Zu einem ähnlichen Schluss kommt Baron (2009), vgl. Baron, 2009, S. 282. In der Literatur 
lassen sich zu den drei genannten Teamprozessen jeweils verschiedene Beispiele finden, die 
diesen Zusammenhang verdeutlichen. Zu Beispielen bzgl. von Kohäsionsprozessen vgl. Van 
Vianen/De Dreu, 2001; LePine et al., 2008; Ensley/Pearson/Amason, 2002. Bzgl. von 
Kommunikationsprozessen vgl. Foo/Sin/Yiong, 2006; De Vries/Van den Hooff/de Ridder, 2006; 
Ancona/Caldwell, 1992; Pelled/Eisenhardt/Xin, 1999; Smith et al., 1994. Bzgl. Konfliktprozesse 
vgl. Amason, 1996; Lechler, 2001; De Dreu/Weingart, 2003; Brettel et al., 2009. Bzgl. von 
Kooperationsprozessen vgl. Mesmer-Magnus/DeChurch, 2009; Chatman/Barsade, 1995; 
Sonnentag, 2001. 
536
  Die Betrachtung der moderierenden Wirkung geht auf die Forderungen von Shane et al. (2003) 
und Hough (2003) Forderung ein, die einseitige Betrachtung direkter Effekte zwischen 
Persönlichkeitsmerkmalen und unternehmerischem Erfolg um die Analyse indirekter Effekte zu 
erweitern. Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 273; Hough, 2003, S. 321. 
537
  Vgl. Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 242. 
538
  Vgl. Belbin, 1981. Zur wissenschaftlichen Diskussion der Theorie vgl. 
Furnham/Steele/Pendleton, 1993a; Belbin, 1993; Furnham/Steele/Pendleton, 1993b. Weiter wird 
dieser Punkt in Abschnitt 4.3.2 ausgeführt, siehe S. 148 f. 
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Konflikte in Teams, wenn sich die einzelnen Rollen ergänzen. Davon ausgehend wird 
hier die grundsätzliche Annahme getroffen, dass die Ausprägung der 
teamarbeitsspezifischen Attribute möglichst variieren sollte, um die „Person-
Gründerteam-Kongruenz― zu erhöhen. 
Die Annahme zum indirekten Effekt teamarbeitsspezifischer Attribute auf den 
unternehmerischen Teamerfolg bei heterogener Ausprägung der Teammitglieder wird 
in der zweiten Forschungshypothese konkretisiert: 
Forschungshypothese 2 (H2) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung teamarbeitsbezogener Merkmale 
und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker 
wirkt sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination 
auf den unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Zusammenfassend kann das Forschungsmodell so um die jeweiligen 
Beziehungsannahmen ergänzt werden. Dies veranschaulicht das endgültige 
Analysemodell in der folgenden Abbildung 7: 
Unternehmerischer 
Teamerfolg
Homogene Komposition
gründungsspezifischer 
Merkmale
Heterogene Komposition 
teamarbeitsspezifischer 
Persönlichkeitsmerkmale
H1
H2 +
+
 
Abbildung 7: Analysemodell 
Quelle: Eigene Darstellung.  
Die formulierten Annahmen H1 und H2 bilden die Leithypothesen der Arbeit. Es gilt 
nun, den Beweis zu führen, dass die theoretischen Annahmen der Wirklichkeit 
standhalten. Dazu muss entschieden werden, welche konkreten Merkmale sich für die 
Analyse eignen, um operationale Hypothesen ableiten zu können. Diese Selektion 
erfolgt im nächsten Abschnitt.  
4.2 Selektion der Persönlichkeitsmerkmale als unabhängige Variablen 
Um die Variablen zu bestimmen, die in die vorliegende Analyse eingehen sollen, muss 
eine Auswahl aus der breiten Masse der Persönlichkeitsmerkmale erfolgen. Zunächst 
ist es notwendig, Kriterien zu bestimmen, anhand derer eine für die Analyse geeignete 
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Auswahl erfolgen kann (Abschnitt 4.2.1). Die Selektion erfolgt dann in zwei 
Prozesschritten: (1) Eine extensive Literaturrecherche führt zu einer ersten 
Verdichtung möglicher Variablen. (2) Auf der Basis von Expertengesprächen werden 
14 Merkmale bestimmt, anhand derer die Hypothesen getestet werden können 
(Abschnitt 4.2.2).
539
  
4.2.1 Selektionskriterien 
Um ein realistisches Untersuchungsdesign zu gewährleisten und möglichst gute 
Analysewerte zu erzielen, ist es notwendig, sich auf die – im Sinne guter Messwerte – 
vielversprechendsten Variablen zu beschränken. Traditionell werden Persönlichkeits-
merkmale mit Hilfe von Persönlichkeitstests gemessen. Kapitel 5 wird dieses 
Vorgehen eingehend beschrieben. Die testtheoretische Literatur empfiehlt, die Anzahl 
der abzufragenden Variablen – je nachdem wie viele Items eine Messskala beinhaltet – 
auf 11-14 Merkmale zu beschränken.
540
 Die Fülle existierender 
Persönlichkeitsmerkmale, die für die vorliegende Arbeit als Analysevariablen in Frage 
kommen, fordert deshalb eine entsprechende Selektion der Attribute. Es erscheint dazu 
sinnvoll, im Vorfeld Kriterien zu bestimmen, nach denen diese Selektion erfolgt. 
Um valide Analyseergebnisse zu erzielen, müssen Persönlichkeitsmerkmale 
grundsätzlich zwei formale Kriterien erfüllen: (1) Zeitstabilität und (2) eindeutige 
Messbarkeit.
541
 Es erscheint sinnvoll, sich auf bewährte Maßeinheiten zu berufen, um 
diese formalen Bedingungen zu erfüllen. Deshalb erfolgt in einem ersten 
Auswahlschritt die Bestimmung möglicher, zu betrachtender Merkmale auf der Basis 
einer Literaturanalyse, die etablierte Messmodelle berücksichtig und der Überprüfung 
dient, ob diese beiden Kriterien erfüllt werden. 
Weitere inhaltliche Selektionskriterien ergeben sich aus dem vorliegenden 
theoretischen Ansatz des Character Approach und der Kongruenztheorie.
542
 Im 
Mittelpunkt der Betrachtung steht die Komposition spezifischer Persönlichkeits-
eigenschaften. Nach den Ausführungen aus Abschnitt 3.1.4 ist die Spezifizierung der 
                                              
539
  Die Ausführungen beschränken sich dabei zunächst auf die Nennung einzelner Attribute. Die 
inhaltliche Definition als Basis zur Operationalisierung der Messmodelle erfolgt in Abschnitt 1.1. 
540
  Vgl. Lienert/Raatz, 1998, S. 34. Den Autoren zufolge ist Testteilnehmern eine Maximalzahl von 
etwa 40 Fragen in einem Persönlichkeitstest zuzumuten. Geht man davon aus, dass die Messskala 
für jedes Merkmal etwa 2-4 Fragen beinhaltet, ergibt sich eine ideale Anzahl von 11-14 
Variablen.  
541
  Vgl. Rauch/Frese, 2007a, S. 47. Siehe Seite 51. 
542
  Vgl. zum Vorgehen Rauch/Frese, 2007b, S. 358. 
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Merkmale dadurch gekennzeichnet, dass sie eng mit dem situativen Aufgabenkontext 
verknüpft sind, d. h. die Person-Situation-Kongruenz möglichst hoch ist. Daraus folgt, 
dass der jeweilige Aufgabenkontext die inhaltlichen Kriterien dazu bestimmt, ob die 
zugehörigen Variablen in die Analyse aufgenommen werden sollen. 
Zwei Kategorien spezifischer Persönlichkeitseigenschaften werden hier unterschieden: 
(1) für die Gründungsarbeit und (2) für die Teamarbeit relevante Merkmale. Für die 
erste Kategorie ergeben sich die Kriterien aus den Herausforderungen, die der 
Gründungskontext birgt. Für teamarbeitsspezifische Merkmale ergeben teaminterne 
Interaktionsprozesse die Bezugspunkte. Konkreter lassen sich die jeweils spezifischen 
Selektionskriterien von den in Kapitel 2 zugrundegelegten Definitionen von 
Entrepreneurship, respektive Gründerteams ableiten. Die relevanten Aspekte sind fett 
gedruckt. 
(1) Situative Bedingungen bzgl. unternehmerischer Merkmale (s. Definition S. 20) 
„Entrepreneurship is the process of creating or seizing an opportunity and 
pursuing it regardless of the resources currently controlled. Entrepreneurship 
involves the definition, creation, and distribution of value and benefits to 
individuals, groups, organizations, and society. […] Fundamentally, 
entrepreneurship is a human creative act [… it] usually requires a vision and 
the passion, commitment, and motivation. Entrepreneurship involves 
building a team of people with complementary skills and talents; of sensing an 
opportunity where others see chaos, contradiction, and confusion; and of 
finding, marshalling, and controlling resources (often owned by others) to 
pursue the opportunity. And, entrepreneurship involves making sure the 
venture does not run out of money when it needs money most.― 
Zusammengefasst müssen unternehmerische Merkmale eng mit den 
Handlungsstrategien einer Person zusammenhängen, die sich auf die 
Chancenerkennung und -realisierung, Ressourcenplanung und -kontrolle sowie den 
nachhaltigen Gewinn beziehen.
543
 Explizit wird genannt, dass dazu berufliche Passion 
und Motivation notwendig sind. Implizit muss beachtet werden, dass Gründungen sich 
in einem unsicheren, dynamischen Umfeld bewegen, durch das immer neue zu lösende 
Probleme entstehen. 
                                              
543
 Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 358 f. 
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(2) Situative Bedingungen bzgl. teamarbeitsbezogener Merkmale (s. Definition S. 25) 
„An entrepreneurial team is a group of entrepreneurs with a common goal 
which can only be achieved by appropriate combinations of individual 
entrepreneurial actions.― 
Hier wird vor allem der Punkt der adäquaten Kombination individueller Handlungen 
zur gemeinsamen Zielerreichung betont. Um gemeinsam in einem unternehmerischen 
Sinne, d. h. effizient und effektiv, handeln zu können, müssen die Teammitglieder sich 
untereinander austauschen, sich koordinieren, unnötige Konflikte vermeiden und sich 
letztendlich als Gemeinschaft miteinander verbunden fühlen.  
Die so bestimmte spezifische Relevanz von Persönlichkeitsmerkmalen beider 
Kategorien kann mit Hilfe existierender Studien überprüft werden, in denen ihr 
jeweiliger Einfluss auf den Erfolg nachgewiesen wird. Anhand von Signifikanzwerten 
der einzelnen Relationen kann die Relevanz objektiv sichergestellt werden. 
Zusammengefasst bestimmen diese formalen und inhaltlichen Kriterien die Auswahl 
der Analysevariablen beider Merkmalskategorien für die Überprüfung der 
Forschungshypothesen. Die Prozesschritte der Variablenselektion werden im nächsten 
Abschnitt beschrieben. Eine inhaltliche Definition der ausgewählten Merkmale erfolgt 
in den Abschnitten 4.3.1 und 4.3.2, da es nicht notwendig erscheint, alle ins Kalkül 
gezogenen Variablen im Detail zu beschreiben. 
4.2.2 Auswahlverfahren 
Die Selektion der zu analysierenden Persönlichkeitseigenschaften anhand der 
beschriebenen Kriterien folgt dem Vorgehen von Baum und Locke (2004).
544
 Den 
ersten Schritt des Selektionsprozesses stellt demnach eine umfangreiche 
Literaturrecherche auf der Basis der genannten formalen und inhaltlichen Kriterien 
dar.
545
 Dabei wird zwischen Entrepreneurship Literatur für die eine und Studien der 
Teamforschung für die andere Merkmalskategorie differenziert. Die daraus 
hervorgehende Vorauswahl wird im zweiten Prozessschritt im Rahmen von 
                                              
544
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 588. Dazu auch Rauch/Frese, 2000, S. 113. Auch bei 
Caliendo/Kritikos, 2008 wird das dort vorgeschlagene Vorgehen wie hier angewendet. 
545
  Die Literaturbasis stellt die in 3.1 vorgestellte Literatur dar. 
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Expertengesprächen evaluiert, um eine finale Auswahl von Analysevariablen zu 
bestimmen.
546
  
Vorauswahl gründungsspezifischer Merkmale 
Wie bereits in Abschnitt 3.1.1.2 angeführt ist die Anzahl unternehmerischer Attribute, 
deren Erfolgsrelevanz in Deep-Level-Analysen nachgewiesen wurde, unzählbar.
547
 
Deshalb werden für die Vorauswahl Literaturübersichten und Metaanalysen genutzt, 
die Studienergebnisse vergleichen und die wesentlichsten Merkmale herausstellen, um 
bereits im Vorfeld diese Fülle an Merkmalen auf die maßgeblichen zu reduzieren. Die 
damit einhergehende Prüfung der oben genannten Selektionskriterien unterstützt 
diesen Schritt. Rauch und Frese (2007) beispielsweise kommen von 51 betrachteten 
Persönlichkeitsmerkmalen, die sie in ihrer Metaanalyse betrachten, auf elf, die die 
Kriterien der Proximalität zu der Gründeraufgabe erfüllen.
548
 
Die Basis für den ersten Prozesschritt bilden zum einen die Literaturübersichten von 
Chell et al. (1991), Cooper und Gimeno-Gascon (1992), Rauch und Frese (2000); 
Brockhaus und Horowitz (1986), Gartner (1990), Low und McMillan (1988), Caliendo 
und Kritikos (2008), Sörensen und Chang (2006), Jacobsen (2003) sowie Müller und 
Gappisch (2005). Zum anderen stellen die Metaanalysen von Rauch und Frese (2007), 
Collins et al. (2004), Stewart und Roth (2001, 2007) sowie Zhao und Seibert (2006) 
und die jeweilig dort angegebenen Quellen die Grundlage für die Vorauswahl dar.  
Daneben ergänzen deutschsprachige, praxisrelevante Internetquellen dieses 
Fundament. Vor allem Entrepreneurship-Zentren wie an der Universität Potsdam 
(Prof. Uwe Schaarschmidt) oder an der European Business School (Prof. Heinz 
Klandt) bieten vermehrt Online-Hilfen für Interessierte, ihre Eignung zur 
                                              
546
  Zu den Expertengesprächen zählen Emailverkehr, Telefonkonferenzen, Diskussionsrunden und 
Einzelgespräche mit namhaften Wissenschaftlern, Unternehmern, Kollegen und Personen in der 
Gründung. Der Schriftverkehr kann bei der Autorin eingesehen werden. Im Besonderen ist die 
Hilfestellung von Prof. Michael Frese, Universität Giessen zu nennen. Außerdem erwies sich die 
Zusammenarbeit mit Kienbaum Consulting bei der Erarbeitung eines Kompetenzmodells als 
fruchtbar, in dem unterschiedliche Verhaltensanker für erfolgreiches, unternehmerisches Handeln 
definiert werden. 
547
  Siehe in dieser Arbeit S. 70. Vgl. folgende Arbeiten: Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; 
Timmons/Smollen/Dingee, 1977; Hornaday/Aboud, 1971; Gartner, 1990. 
548
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 363. 
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Unternehmensgründung zu testen.
549
 Auch wenn die wissenschaftliche Fundierung der 
Quellen aufgrund mangelnder Publikationen nicht nachzuweisen ist, deutet ihre 
jeweilige Herkunft dennoch auf eine gewisse Validität hin. Vor allem aufgrund ihres 
hohen Praxisbezugs werden sie als nützlich erachtet, um im Sinne der inhaltlichen 
Kriterienerfüllung unternehmerische Merkmale abzuleiten. 
Auf der Grundlage der vorgegebenen Formalkriterien wurden Variablen von der 
Vorauswahl ausgeschlossen, deren Messskalen in der Literatur als strittig beurteilt 
werden. Ein Beispiel dafür stellt emotionale Stabilität dar, für die Judge und Bono 
(2001) eine sehr häufig schwache Konstruktvalidität konstituieren.
550
 
Hinsichtlich der inhaltlichen Kriterien werden einige Merkmale, wie z. B. 
Leistungsstreben unstrittig von nahezu allen Analysen als erfolgsrelevant erachtet.
551
 
Bei anderen Attributen kommen die Studien jedoch zu unterschiedlichen Ergebnissen. 
Rauch und Frese (2007b) zeigen im Gegensatz zu den anderen Literaturübersichten für 
internale Kontrollüberzeugung und Risikoneigung entgegen ihrer Erwartung nur 
geringe Effektgrößen in Bezug auf den unternehmerischen Erfolg.
552
  
Internale Kontrollüberzeugung gibt den Grad der Überzeugung einer Person an, durch 
eigene Handlungen Ergebnisse kontrollieren zu können. Das Merkmal ist eine der am 
häufigsten untersuchten Variablen in der Traits-Forschung. Ein hohes Maß internaler 
Kontrollüberzeugung erscheint im Gründungszusammenhang eine wichtige 
Eigenschaft, da es Menschen dazu antreibt, zu handeln, um ein selbst gesetztes Ziel 
erreichen zu können.
553
 Rauch und Frese (2007) begründen ihr Ergebnis der geringen 
                                              
549
  Vgl. http://www.ebs-gruendertest.de/; http://www.persoenlichkeitspsychologie-
potsdam.de/Checkliste_ex.htm; http://www.unternehmerweb.at/gruender_eignungstest.php; http://
unternehmerspiegel.de/Start.html, http://www.wissenspirat.de/daa/unternehmer-typ/iut002.php, 
Abruf jeweils am 18.05.2008. 
550
  Vgl. Judge/Bono, 2001, S. 85. Für die Diskussion zur Proximalität des Merkmals vgl. 
Barrick/Mount, 1991, S. 19 f. sowie Slagado, 1997, S. 38. Siehe zu der Beurteilung von 
Validitätskriterien Abschnitt 5.3.1. Es werden drei Validitätsarten unterschieden, deren Werte für 
die erfolgreiche Messung von Persönlichkeitsmerkmalen maßgeblich sind: Inhalts-, 
Diskriminanz- und Konstrukt- bzw. nomologische Validität. Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 200 ff.; 
Bagozzi/Phillips, 1982, S. 469; Fornell/Larcker, 1981, S. 45 ff.; Homburg, 2007, S. 47. 
551
  Vgl. Stewart Jr./Roth, 2007; Rauch/Frese, 2007b; Brockhaus/Horowitz, 1986; Zhao/Seibert, 2006; 
Jacobsen, 2003; Gartner, 1990; Rauch/Frese, 2000; Collins/Hanges/Locke, 2004. 
552
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 370. Für internale Kontrollüberzeugung zeigen folgende Studien die 
Relevanz: Jacobsen, 2003; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; Caliendo/Kritikos, 2008; 
Soerensen/Chang, 2006; Low/McMillan, 1988. Für Risikoneigung diese: Stewart Jr./Roth, 2001; 
Brockhaus/Horowitz, 1986; Brockhaus, 1980b; Rauch/Frese, 2007b; Jacobsen, 2003; 
Rauch/Frese, 2000; Soerensen/Chang, 2006; Low/McMillan, 1988. 
553
  Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 266. 
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Effektstärke mit der Vermutung, der Einfluss sei phasenabhängig.
554
 Die 
Überzeugung, dass die persönliche Aktion externe Einflüsse überwiegt, ist ein 
wichtiger Motivator für einen Entrepreneur, gerade in der frühen Gründungsphase.
555
 
Die Arbeit setzt wie in Abschnitt 2.1.2.2 besprochen in dieser Phase an und analysiert 
Gründerteams in der Anfangsphase. Rauch und Frese (2007) fordern zudem, die 
Variable weiteren Analysen zu unterwerfen.
556
 Das Merkmal wird deshalb in die 
Vorauswahl aufgenommen.  
In Bezug auf Risikoneigung wurde bereits in Abschnitt 3.1.1.2 auf die Uneinigkeit in 
der wissenschaftlichen Diskussion hingewiesen.
557
 Rauch und Frese (2007b) sehen 
auch hier den Grund für ihr Ergebnis der geringen Effektstärke in einer 
Phasenabhängigkeit.
558
 Studien zeigen, dass eine hohe Risikobereitschaft in der frühen 
Gründungsphase nicht zwangsläufig relevant für den Erfolg ist.
559
 Es ist vielmehr 
davon auszugehen, dass die Eigenschaft in der frühen Gründungsphase einen Einfluss 
auf die grundsätzliche, berufliche Entscheidung hat, die Risiken der 
unternehmerischen Aufgabe einzugehen, nicht aber das Gelingen der Gründung 
beeinflusst.
560
 Risikoneigung wird folglich von der Vorauswahl ausgeschlossen. 
Die inhaltlichen Kriterien führten außerdem zum Ausschluss führungsbezogener 
Variablen (z. B. Führungs-, Durchsetzungswille oder Dominanzbedürfnis), da sie den 
Definitionen nach eher zu der teamarbeitsspezifischen als zu der unternehmerischen 
Merkmalskategorie gezählt werden.
561
 
Zusammenfassend beinhaltet die Vorauswahl gründungsspezifischer Merkmale die 
folgenden Variablen: 
                                              
554
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 370. 
555
  Vgl. Begley/Boyd, 1987b, King, 1985; Bonnet/Furnham, 1991; Rahim, 1996; Müller, 1999b. 
556
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 371. 
557
  Siehe S. 71. 
558
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 370. 
559
  Vgl. Timmons et al. 1977; Stewart Jr./Roth, 2004. 
560
  Vgl. Schaarschmidt/Fischer, 1996; Müller/Gappisch, 2005; Bonnet/Furnham, 1991. 
561
  Vgl. Hoegl, 1998, S. 78. 
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 Selbstwirksamkeit562 
 Proaktivität563 
 Leistungsstreben564 
 Stresstoleranz565 
 Hartnäckigkeit566 
 Zielorientierung567 
 Autonomiebedürfnis568 
 Durchhaltevermögen569 
 Innovativität570 
 Berufliche Passion571 
 Metakognitive Aktivität572 
 Engagement573 
 Lernorientierung574 
 Flexibilität575 
 Disziplin576 
 Selbstvertrauen577 
 Internale 
Kontrollüberzeugung
578
 
 Anstrengungs- und Ent-
behrungsbereitschaft
579
 
 Erfahrungsoffenheit / 
Neugier
580
 
 Ungewissheitstoleranz581 
 Anerkennungsbedürfnis582 
 Entschlussfreudigkeit583 
 Problemlöseorientierung584 
Vorauswahl teamarbeitsspezifischer Merkmale 
Wie in Abschnitt 3.2.1 erörtert, ist die Analyse teaminterner Interaktionsprozesse in 
der Entrepreneurship-Forschung bislang vernachlässigt worden. Entrepreneurship-
                                              
562
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; Gartner, 1990; Caliendo/Kritikos, 2008; 
Soerensen/Chang, 2006; Low/McMillan, 1988; Müller/Gappisch, 2005. Rauch und Frese (2007) 
betonen explizit den aufgabenrelevanten Bezug der Merkmale Selbstwirksamkeit, Proaktivität, 
Leistungsstreben, Stresstoleranz, Hartnäckigkeit, Zielorientierung, Autonomiebedürfnis, 
Durchhaltevermögen, Innovativität und berufliche Passion. Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 357 ff. 
563
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Chell/Haworth/Brearley, 1991; Jacobsen, 2003; Gartner, 1990. 
564
  Vgl. Stewart Jr./Roth, 2007; Rauch/Frese, 2007b; Brockhaus/Horowitz, 1986; Zhao/Seibert, 2006; 
Jacobsen, 2003; Gartner, 1990; Rauch/Frese, 2000; Collins/Hanges/Locke, 2004. 
565
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b. 
566
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Gartner, 1990. 
567
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Zhao/Seibert, 2006. 
568
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Jacobsen, 2003; Rauch/Frese, 2000; Caliendo/Kritikos, 2008. 
569
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Chell/Haworth/Brearley, 1991; Jacobsen, 2003. 
570
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Chell/Haworth/Brearley, 1991; Gartner, 1990; Jacobsen, 2003. 
571
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b. 
572
  Vgl. Gartner, 1990. 
573
  Vgl. Chell/Haworth/Brearley, 1991; Jacobsen, 2003. 
574
  Vgl. Müller/Gappisch, 2005. 
575
  Vgl. Jacobsen, 2003; Gartner, 1990. 
576
  Vgl. Jacobsen, 2003. 
577
  Vgl. Zhao/Seibert, 2006; Soerensen/Chang, 2006. 
578
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b; Rauch/Frese, 2000; Jacobsen, 2003; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; 
Caliendo/Kritikos, 2008; Soerensen/Chang, 2006; Low/McMillan, 1988. 
579
  Vgl. Gartner, 1990. 
580
  Vgl. Zhao/Seibert, 2006; Chell/Haworth/Brearley, 1991; Jacobsen, 2003; Soerensen/Chang, 2006. 
Dazu auch Homan et al., 2008. 
581
  Vgl. Caliendo/Kritikos, 2008; Cooper/Gimeno-Gascon, 1992; Gartner, 1990; Jacobsen, 2003. 
582
  Vgl. Soerensen/Chang, 2006. 
583
  Vgl. Jacobsen, 2003; Gartner, 1990. 
584
  Vgl. Caliendo/Kritikos, 2008. 
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Studien geben deshalb nur geringe Anhaltspunkte hinsichtlich teamspezifischer 
Merkmale.
585
 
Studien aus der Teamforschung, die die soziale Interaktion von Teams analysieren, 
beschränken sich zumeist auf die Betrachtung genereller Merkmale wie den Big 
Five.
586
 Die Frage, inwieweit diese Attribute  – wie hier gefordert – Interaktions-
prozesse und letztendlich den Teamerfolg beeinflussen, wird jedoch nicht eindeutig 
beantwortet.
587
 Auf der Basis von Metaanalysen und der Grundlage des Personen-
Situationen-Ansatzes stellen Studien wie die von Barrick und Mount (2005) oder 
Kozlowski und Bell (2003, 2006) die Relevanz spezifischer Merkmale heraus.
588
 
Arbeiten wie zum Beispiel von Hoegl (1998), Hoegl und Gemünden (2005); Belbin 
(1981, 2005a, 2005b), Helfert (1997) oder Seelheim und Witte (2007), die mit diesen 
Ergebnissen im Einklang stehen, bilden das Fundament für die Vorauswahl der 
teamarbeitsspezifischen Attribute. 
Vor allem die Arbeit von Hoegl (1998) bietet einen Ansatz, teamarbeitsspezifische 
Merkmale zu bestimmen. Er fasst die in Abschnitt 3.2.1 genannten 
Interaktionsprozesse zu dem übergeordneten Konstrukt „Teamarbeit― zusammen.589 
Als Einflussfaktoren der Teamarbeit nennt er Teamführung und Teambesetzung. Die 
Teambesetzung beschreibt er u. a. anhand der sozialen Kompetenz der 
Teammitglieder.
590
  
                                              
585
  Siehe S. 85 f. Ein Beispiel für eine Studie, die dem Gründerteam als Einheit notwendige 
Eigenschaften zuschreibt, ist die Arbeit von Li und Zhang (2002). Sie erklären „team 
comprehension― und „behavioral integration― als kritische Eigenschaften für Gründerteams in 
Bezug auf ihren Erfolg. Ersteres bezeichnet das Maß an Verständnis, welche präzise Kombination 
von Ressourcen erforderlich ist für die Zielerfüllung. Letzteres bezieht sich auf das Team-Know-
How, interne Teamprozesse zu steuern. Sie gehen jedoch nicht auf individuelle Eigenschaften der 
Teammitglieder ein. Vgl. Li/Zhang, 2002, S. B1. 
586
  Vgl. folgende Metaanalysen: Barry/Stewart, 1997; Barrick/Mount, 1991; Barrick/Mount, 2005; 
LePine et al., 2008.. 
587
  LePine et al. (2000) stellen z. B. fest, dass weder Gewissenhaftigkeit noch Offenheit für 
Erfahrungen den Erfolg eines Teamentscheidungsprozesses beeinflussen, wohl aber den Erfolg 
von Planungsaufgaben. Vgl. LePine/Ferris, 2000, S. 53. Ähnlich zeigen Barry und Stewart (1997) 
sowie Neuman und Wright (1999) die situative Abhängigkeit für Extraversion. Vgl. 
Barry/Stewart, 1997, S. 66; Neuman/Wright, 1999, S. 376.  
588
  Vgl. Barrick/Mount, 2005, S. 368 f.; Kozlowski/Bell, 2003, S. 339. Kozlowski/Ilgen, 2006, S. 94. 
Ähnlich auch Sundstrom/de Meuse/Futrell, 1990, S. 130, die ein Vorgehen fordern, das „may 
point to certain, specific interpersonal skills requisite to effective team membership―. 
589
  Vgl. auch Hoegl/Gemuenden, 2001. 
590
  Die anderen Dimensionen, mit denen die Teambesetzung definiert wird, sind: methodische 
Kompetenz der Teammitglieder, ihre Präferenz für Teamarbeit, ihre räumliche Nähe, 
Mehrfachbelastungen, Teamgröße und Heterogenität. Vgl. Hoegl, 1998, S. 77 ff. und S. 142 ff.  
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Verschiedenen Versuchen zur Definition sozialer Kompetenz ist gemeinsam, dass sie 
das „erfolgreiche Realisieren von Zielen und Plänen in sozialen 
Interaktionssituationen― hervorheben.591 Man geht davon aus, dass soziale 
Kompetenzen nur für spezifische Situationen erworben werden, was eine 
situationsspezifische Analyse erforderlich macht.
592
 Deshalb können die von Högl 
(1998) genannten Eigenschaften, die soziale Kompetenz beschreiben, als Ankerpunkt 
für die Variablenselektion dienen. Dies sind: Kommunikationsfähigkeit, 
Kontaktfähigkeit, Konfliktmanagementfähigkeiten, Empathie, Gerechtigkeitssinn und 
Kooperationsfähigkeiten.
 593
 
Dieses Verständnis wird von den Ergebnissen aus der Teamrollenforschung unterstützt 
bzw. ergänzt. Als führend gelten hier die Erkenntnisse von Belbin (1981, 2005a, 
2005b). Er identifiziert drei Kategorien von Persönlichkeitsrollen, die idealerweise in 
einem Managementteam kombiniert sein sollten, um erfolgreich zusammen zu arbeiten 
(zerebral, handlungsorientiert und beziehungsorientiert).
594
 Die beziehungsorientierten 
Rollen bemühen sich um die erfolgreiche Interaktion im Team, so dass die ihnen 
zugeschriebenen Eigenschaften der Definition zufolge die soziale Kompetenz der 
Teammitglieder widerspiegeln.
595
 Diese Eigenschaften können unter den Begriffen 
Empathie und Besonnenheit zusammengefasst werden. 
Weitere Eigenschaften, die in der Literatur unter den Begriff soziale Kompetenz 
gefasst werden, sind: die Fähigkeit zuzuhören, andere Gruppenmitglieder zu 
beobachten sowie Ereignisse und gruppendynamische Prozesse wahrzunehmen,
596
 
                                              
591
  Vgl. Frey/Greif, 1994, S. 312; Schröder, 1980, S. 98; Semmer/Pfäfflin, 1978, S. 9; Zimmer, 1978, 
S. 483. 
592
  Vgl. Frey/Greif, 1994, S. 312. 
593
  Vgl. Hoegl, 1998, S. 75. Genauso Hoegl/Gemünden, 2005, S. 133; Helfert, 1997, S. 29; 
Faix/Laier, 1991, S. 15; Seelheim/Witte, 2007, S. 76. Vgl. in diesem Zusammenhang 
insbesondere zu Konfliktmanagementfähigkeiten Montoya-Weiss/Massey/Song, 2001, S. 1253 
und S. 1259 sowie zu Empathie Rahim et al., 2002, S. 305 und Baron/Markmann, 2000, S. 108. 
594
  Vgl. Belbin, 1981; Belbin, 2005a; Belbin, 2005b. Es werden neun Teamrollen unterschieden, die 
in drei Kategorien eingeteilt werden: (1) zerebral sind Umsetzer, Perfektionist, Spezialist (2) 
handlungsorientiert sind Erfinder, Weichensteller, Macher (3) beziehungsorientiert sind 
Koordinator, Beobachter, Teamplayer. Vgl. Belbin, 2005b, S. 66 ff. Brettel et al. (2009) 
bestätigen dies für Gründerteams in Bezug auf das Konfliktverhalten der Teammitglieder bei 
Entscheidungs-prozessen.  
595
  Der Koordinator ist nach Belbin (2005) empathisch, selbstsicher und vertrauensvoll. Der 
Beobachter besonnen, strategisch und scharfsinnig und der Teamspieler empfindsam, sanft und 
umgänglich. Vgl. Belbin, 2005b, S. 67 f. 
596
  Vgl. Rahim et al., 2002, S. 305. 
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Identifikationswille,
597
 Integrationsfähigkeit,
598
 Führungsfähigkeit
599
 und Durch-
setzungsfähigkeit.
600
 
Es ist anzumerken, dass soziale Kompetenz in der sozialwissenschaftlichen Literatur 
häufig kritisch diskutiert wird, da sie kein einheitliches Begriffsgebilde darstellt.
601
 In 
der klinischen Psychologie beispielsweise gilt der Begriff als Kriterium zur 
Feststellung sozialer Ängstlichkeit.
602
 Im Alltagssprachgebrauch verwendet man ihn 
oft im Zusammenhang mit Jobbeschreibungen oder Vorstellungsgesprächen.
603
 
Aufgrund der hohen praktischen Relevanz beschäftigen sich jedoch vermehrt 
Wissenschaftler damit, eine einheitliche Begriffsdefinition zu finden und ein 
geeignetes Messmodell zu etablieren.
604
 Schwierigkeiten liegen dabei vor allem in der 
unterschiedlichen Bedeutung von Kompetenz. Einerseits kann das Wort für 
Zuständigkeit oder Berechtigung stehen, andererseits für Können oder eine 
Fähigkeit.
605
 
Zu beachten ist folglich, dass hier charakterliche Eigenschaften gesucht sind, die keine 
Zuständigkeitsbereiche darstellen und nur bedingt mit Fähigkeiten gleichzustellen 
sind.
606
 Ein Beispiel dafür ist ein taubstummer Mensch, der durchaus kommunikativ 
sein kann, jedoch nur begrenzt kommunikationsfähig ist. Nichtsdestotrotz stehen 
Fähigkeit und Eigenschaft im engen Verbund. Durch die Eigenschaft drückt sich der 
grundsätzliche Wille oder die Bereitschaft einer Person aus, eine (eventuell) 
                                              
597
  Vgl. Madrigal/Chen, 2008; Li/Xin/Pillutla, 2002 
598
  Vgl. Haiyang/Yan, 2002; Tucker, 2006;  
599
  In der Literatur auch als Dominanz bezeichnet. Vgl Fontana, 2000, S. 83. Dem interessierten 
Leser sei zum Punkt Führungsfähigkeit und soziale Kompetenz das Lesen der Diskussion 
zwischen Prati et al. (2003) und Antonakis (2003) empfohlen. Vgl. Prati et al., 2003a; Antonakis, 
2003; Prati et al., 2003b.  
600
  Vgl. Pearsall, 2006, S. 576; Wolff/Pescosolido/Druskat, 2002, S. 508; Argyle, 1972, S. 14; 
Zimmer, 1978, S. 490 f.; Rampus, 1947, S. 683; Schröder, 1980, S. 98; Lounsbury et al., 2003, S. 
290; Smith-Jentsch/Salas/Baker, 1996, S. 913. 
601
  Ähnliches gilt für die Begriffe emotionale oder Teamkompetenz, Teamfähigkeit, sowie 
soziale/emotionale Intelligenz. Vgl. Dulewicz/Higgs, 1999, S. 242; Antonakis, 2003, S. 356; 
Kanning, 2002, S. 154; Sarason, 1981, S. 100; Svyantek/Rahim, 2002; Rahim et al., 2002; 
Seelheim/Witte, 2007. 
602
  Vgl. Edinsel, 1994, S. 15; Kanning, 2002, S. 155. 
603
  Vgl. Edinsel, 1994, S. 8. 
604
  Erste Ansätze dazu liefern die Arbeiten von Rathus (1973) im Rahmen seines „Rathus 
Assertiveness Schedule― und Sarason (1981), die darauf aufbaut. Vgl. Sarason, 1981, S. 115. 
605
  Eine weitere Herausforderung liegt in dem Umstand, dass in unterschiedlichen situativen 
Kontexten Anforderungen differieren und somit unterschiedliche Verhaltensweisen als kompetent 
interpretiert werden können. Dies gilt z. B. für unterschiedliche Kulturkreise. Vgl. Zimmer, 1978, 
S. 490. 
606
  Bei der Betrachtung der Persönlichkeit werden deshalb Leistungsmerkmale (Fähigkeiten) 
ausgeschlossen, vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 190. 
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vorhandene Fähigkeit auch einzusetzen. Greift man das Beispiel auf, kann gesagt 
werden, dass eine kommunikative Person sich durch die Bereitschaft zur 
Kommunikation mit ihren Mitmenschen auszeichnet. Da die genannten Fähigkeits-
Aspekte (Kommunikations-, Konfliktmanagement-, Kontakt-, Kooperations-, 
Integrations-, Führungs- Durchsetzungs- und Wahrnehmungsfähigkeiten) so gesehen 
eng mit den teaminternen Interaktionsprozessen verbunden sind, steht ihrer 
Berücksichtigung in der Vorauswahl im Sinne der Person-Situation-Kongruenz nichts 
entgegen. Um eine begriffliche Irreführung zu umgehen, werden die Bezeichnungen 
„Fähigkeit― wie folgt präzisiert. 
Kommunikationsfähigkeit wird in diesem Zuge umbenannt in „Offene 
Kommunikativität―. Die Kommunikationsbereitschaft der Teammitglieder ist als 
Voraussetzung zu betrachten, dass Kommunikation überhaupt stattfinden kann. Die 
eigentliche Herausforderung des Teams besteht darin, Informationen auf einer stetigen 
Basis auszutauschen und Konflikte zu vermeiden, um jegliche Interaktionsprozesse 
möglichst reibungslos verlaufen zu lassen. Es wurde entschieden, dass dazu nicht 
allein Kommunikationsbereitschaft oder Kommunikativität ausreichen, sondern vor 
allem regelmäßiger und offener Austausch notwendig ist.
607
 Wichtig erscheint, dass es 
eine Person im Team gibt, die sich darum kümmert, Interaktionsprobleme frühzeitig 
zu identifizieren und Konfliktpotential anzusprechen. Konfliktmanagementfähigkeiten 
spielen hier hinein,
608
 so dass sie als ungenügend trennscharf zur offenen 
Kommunikativität befunden wurden und deshalb von der Vorauswahl ausgeschlossen 
wurden. Offene Kommunikativität umfasst demnach vorliegend gleichzeitig die 
Bereitschaft, Konflikte anzusprechen und keine Scheu zu haben, diese auszutragen.  
Mit Kontaktfähigkeit wird die Kompetenz einer Person bewertet, mit anderen in 
Kontakt zu treten, sich auszutauschen, sich kennenzulernen und in Verbindung zu 
bleiben. Diese Fähigkeit bezieht sich jedoch nicht allein auf interne Teamprozesse, 
sondern vor allem auch auf externe Interaktionsprozesse. Dennoch erscheint die 
Einstellung einer Person zum Umgang mit anderen Menschen als relevant für ihre 
internen, interaktiven Handlungen. Kontaktfreude, die sich auf die Teammitglieder 
ausrichtet, impliziert die Bereitschaft, neben dem beruflichen Austausch auch auf 
privater Ebene zu interagieren. Wichtig erscheint hier der Wille, sich bei den anderen 
Teammitgliedern zu integrieren und sich mit dem Team zu identifizieren. Das Maß an 
                                              
607
  Vgl. Montoya-Weiss/Massey/Song, 2001. 
608
  Vgl. Hoegl, 1998, S. 72 f. 
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Geselligkeit umschreibt diese Bereitschaft einer Person, über die Arbeit hinaus mit 
Teammitgliedern zu interagieren, treffend. Deshalb wurde Kontaktfähigkeit in 
Geselligkeit umbenannt. Die Merkmale Identifikationswille und Integrationsfähigkeit, 
die hier subsumiert werden, werden entsprechend von der Vorauswahl eliminiert.  
Die genannten Wahrnehmungsfähigkeiten (Fähigkeit zuzuhören, andere 
Gruppenmitglieder zu beobachten sowie Ereignisse und gruppendynamische Prozesse 
wahrzunehmen) wurden unter dem Begriff Empathie subsumiert.  
Führungs- bzw. Durchsetzungsfähigkeit wurden jeweils geändert in Führungs- bzw. 
Durchsetzungswille. 
Damit gehen folgende teamarbeitsspezifische Attribute in die Vorauswahl ein: 
 Offene Kommunikativität 
 Kooperationsbereitschaft 
 Gerechtigkeitssinn 
 Empathie 
 Führungswille 
 Durchsetzungswille 
 Besonnenheit 
 Geselligkeit  
Diese so bestimmte Vorauswahl gründungs- und teamspezifischer Merkmale wurde im 
nächsten Auswahlschritt einer Expertenprüfung unterworfen. Die Expertendiskus-
sionen erstreckten sich über einen Zeitraum von acht Wochen. Insgesamt wurden 16 
verschiedene Personen unabhängig voneinander um ihre Meinung gebeten. Zu den 
Experten zählen renommierte Wissenschaftler aus der Gründungsforschung, den 
Sozialwissenschaften und der Psychologie, Gründungsberater, Investoren und nicht 
zuletzt Personen aus Gründerteams sowie erfahrene Unternehmer. Den Experten 
wurden die Ziele der Studie, die Definition der jeweiligen Persönlichkeitseigen-
schaften sowie die oben beschriebenen Selektionskriterien ausführlich erklärt. Sie 
bekamen dann die Aufgabe, die Vorauswahl der gründungs- und teamarbeits-
spezifischen Merkmale in jeweils eine Rangordnung zu bringen, mit dem Ziel, die 
ihrer Ansicht nach jeweils sieben relevantesten Attribute zu bestimmen.
609
 
                                              
609
  Die Anzahl ergibt sich aus der zuvor erwähnten Empfehlung, maximal 14 Variablen in einem 
Persönlichkeitstest abzufragen. Siehe S. 105, vgl. Lienert/Raatz, 1998, S. 34. 
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Daraus ergaben sich 16 Ranglisten für jede Merkmalskategorie, aus denen die am 
häufigsten genannten Analysevariablen ermittelt wurden.
610
 In Bezug auf die 
teamarbeitsspezifischen Attribute wurden final nur sechs Variablen ausgewählt. Dies 
begründet sich in der Tatsache, dass der Abstand der Nennung von Gerechtigkeitssinn 
und Besonnenheit zu den anderen Merkmalen so groß war, dass diese zwei als nicht 
relevant eingestuft wurden. 
Schließlich konnten auf der Basis der Experteneinstufung insgesamt 13 Variablen 
bestimmt werden, die in die Analyse eingehen (Tabelle 6). Ihre inhaltliche Definition 
erfolgt im nächsten Abschnitt im Rahmen der Hypothesenherleitung. 
Gründungsspezifische Merkmale Teamarbeitsspezifische Merkmale
Leistungsstreben Offene Kommunikativität
Internale Kontrollüberzeugung Kooperation
Selbstwirksamkeit Empathie
Berufliche Passion Durchsetzungswille
Proaktivität Führungswille
Lernorientierung Geselligkeit
Metakognitive Aktivität
 
Tabelle 6: Auswahl der Analysevariablen 
Quelle: Eigene Darstellung.  
                                              
610
  Die Merkmale erreichten folgende Häufigkeiten (jeweils in Klammern): Gründungsspezifische 
Merkmale: Leistungsstreben (16), internale Kontrollüberzeugung (15), Selbstwirksamkeit (13), 
berufliche Passion (11), Proaktivität (11), Lernorientierung (9), metakognitive Aktivität (8), 
Erfahrungsoffenheit / Neugier (5), Zielorientierung (4), Durchhaltevermögen (3), Innovativität 
(3), Problemlöseorientierung (3), Entschlussfreudigkeit (2), Flexibilität (2), Hartnäckigkeit (2), 
Stresstoleranz (2), Disziplin (1), Engagement (1), Ungewissheitstoleranz (1), Selbstvertrauen (0), 
Anerkennungsbedürfnis (0) Anstrengungs- und Entbehrungsbereitschaft (0) Autonomiebedürfnis 
(0). Teamarbeitsspezifische Merkmale: Empathie (16), Durchsetzungswille (16), Führungswille 
(16), Geselligkeit (16), Kooperationsbereitschaft (16), offene Kommunikativität (16), 
Gerechtigkeitssinn (10), Besonnenheit (6).  
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4.3 Ableitung der operationalen Hypothesen 
Das Analysemodell ist vornehmlich heuristischer Natur. Dies ist einerseits vorteilhaft 
für die konzeptionelle Darstellung der Wirkzusammenhänge, andererseits bleibt es 
hinsichtlich der Präzision der Konstrukte auf einem sehr abstrakten Niveau. Eine 
Konkretisierung des Modells ist aber notwendig, um über empirische Untersuchungen 
die Relevanz einzelner Variablen und Wirkzusammenhänge validieren zu können. 
Ziel dieses Abschnitts ist es deshalb, anhand von zwei Hypothesenblöcken die beiden 
Forschungshypothesen zu konkretisieren. Der erste Hypothesenblock bezieht sich 
dabei auf die Vermutungen zu den direkten Effekten gründungsspezifischer Merkmale 
(H1) (Abschnitt 4.3.1). Analog dazu wird H2 in Abschnitt 4.3.2 konkretisiert. 
4.3.1 Hypothesenblock I: Gründungsspezifische Merkmale (direkte Effekte) 
4.3.1.1 Leistungsstreben 
Leistungsstreben ist das wohl am häufigsten untersuchte Persönlichkeitsmerkmal in 
der Gründungsforschung und stellt eine Kerneigenschaft der unternehmerischen 
Persönlichkeit dar.
611
 Murray definiert das spezifische „Need for Achievement― als das 
intrinsische Bedürfnis, eine schwierige Herausforderung zu bewältigen, genauer „To 
master, manipulate, or organize physical objects, human beings, or ideas. To do this as 
rapidly, and as independently as possible. To overcome obstacles and attain a high 
standard. To excel one's self. To rival and surpass others. To increase self-regard by 
the successful exercise of talent.―612 Personen, die sich durch hohes Leistungsstreben 
auszeichnen, setzen sich bevorzugt mit Arbeitsaufgaben auseinander, die für die 
eigenen Fähigkeiten und Kompetenzen eine Herausforderung darstellen und gute 
Realisierungschancen besitzen. Die Aufgabeninhalte üben auf sie einen so starken 
Anreiz aus, dass sie sich ihnen mit Interesse und Engagement widmen. Die Leistungen 
sind per se die Quelle von Zufriedenheit, weniger die Belohnungen, die sonst noch aus 
einer erfolgreichen Aufgabenbewältigung resultieren mögen.
613
  
                                              
611
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 358. Collins (2004) messen in ihrer Metaanalyse ein R² von 0,46. 
D. h., Leistungsstreben erklärt zu 46% den Unternehmenserfolg eines Gründers. Vgl. 
Collins/Hanges/Locke, 2004, S. 110. 
612
  Vgl. Murray, 1938, S. 164. 
613
  Vgl. McClelland, 1963; Holmes/Schmitz Jr., 1990; Lumpkin/Dess, 1996. 
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Die Literatur zeigt signifikante Unterschiede zwischen dem Leistungsstreben von Unter-
nehmern und Arbeitnehmern
614
 sowie erfolgreichen und nicht erfolgreichen Gründern.
615
 
Daneben ist der signifikante Einfluss auf den Unternehmenserfolg des Einzelgründers 
mehrfach empirisch nachgewiesen.
616
 Es darf angenommen werden, dass dieser 
Zusammenhang auch bei Teamgründungen vorliegt. Auf der Basis der Argumentations-
logik für die Leithypothese kann folgende Hypothese 1a formuliert werden: 
Hypothese 1a (H1a) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Leistungsstreben im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.2 Internale Kontrollüberzeugung 
Internale Kontrollüberzeugung ist definiert als „the belief in the extent to which 
individuals believe that their actions or personal characteristics affect outcomes.―617 
Personen mit niedriger internaler Kontrollüberzeugung glauben, dass vor der eigenen 
Handlung externe Faktoren ein Ergebnis bedingen. Man spricht hier von externaler 
Kontrollüberzeugung. McClelland (1965) zufolge präferieren Personen mit hohem 
Leistungsstreben Situationen, in denen sie fühlen, dass sie eine direkte Kontrolle auf 
die Ergebnisse haben, oder in denen sie den direkten Bezug ihres persönlichen 
Arbeitseinsatzes auf die Leistung sehen können. Diese Feststellung macht die 
Relevanz internaler Kontrollüberzeugung für den Unternehmerkontext deutlich. 
Nachweislich zeigen Gründer im Gegensatz zu Nichtgründern eine signifikant höhere 
Merkmalsausprägung.
618
 Außerdem kann ein signifikanter Einfluss auf den 
Gründungserfolg bestätigt werden.
619
 
Auch in Bezug auf Gründerteams ist davon auszugehen, dass eine hohe internale 
Kontrollüberzeugung der Teammitglieder vorteilhaft für den Teamerfolg ist. 
Betrachtet man die Konstellation der Teammitglieder, so ist leicht vorstellbar, dass bei 
heterogener Verteilung Konflikte entstehen können: Eine unterschiedliche 
Grundüberzeugung beeinflusst die Arbeitsweise und den Umgang mit 
                                              
614
  Vgl. Begley/Boyd, 1987b, Green/David/Dent, 1996; Müller, 1999a. 
615
  Vgl. McClelland, 1987; Goebel/Frese, 1999a; Collins/Hanges/Locke, 2004. 
616
  Vgl. Rotter, 1966, McClelland (1961, 1985, 1987), Chell/Haworth/Brearley, 1991; 
Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, Furnham, 1992, Brandstätter, 1997, Rauch/Frese, 2000, 
Müller/Gappisch, 2005; Wärneryd, 1988. 
617
  Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 266. 
618
  Vgl. Begley/Boyd, 1987b, King, 1985; Bonnet/Furnham, 1991; Rahim, 1996; Müller, 1999b. 
619
  Vgl. Goebel/Frese, 1999b. 
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unvorhersehbaren Situationen, die das unternehmerische Umfeld bestimmen. So kann 
es bei unterschiedlichen Herangehensweisen schnell zu Missverständnissen der 
Teammitglieder kommen. Dies würde sich negativ auf den Erfolg ausüben. So ist 
anzunehmen, dass die homogene Kombination erfolgversprechend ist. Das wird in 
Hypothese 1b festgehalten: 
Hypothese 1b (H1b) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von internaler 
Kontrollüberzeugung im Gründerteam, desto höher ist der 
unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.3 Selbstwirksamkeit  
Das Konzept der Selbstwirksamkeit ist klar von internaler Kontrollüberzeugung zu 
trennen. Zurückzuführen auf Bandura (1986) ist es definiert als „the belief in one‘s 
ability to muster and implement the necessary personal resources, skills and 
competencies to attain a certain level of achievement on a given task.―620 
Selbstwirksamkeit beschreibt damit nicht den Glauben daran, ob ein Ereignis auf 
externe Faktoren oder das eigene Verhalten zurückzuführen ist, sondern vielmehr die 
Überzeugung einer Person, durch eigene Fähigkeiten ihre Ziele erreichen zu können. 
Shane et al. (2003) bezeichnen die Eigenschaft auch als ―task-specific self-
confidence―, wodurch der Unterschied zu internaler Kontrollüberzeugung klar zum 
Ausdruck kommt.
621
.  
Das Merkmal gilt allgemein als ein robuster Prädikator individueller Leistung und 
zeigt im Besonderen im Gründungskontext hohe signifikante Werte.
622
 Es hilft zu 
erklären, warum Menschen mit gleichen Fähigkeiten unterschiedliche Leistungen 
erbringen. Personen mit hoher Selbstwirksamkeit bemühen sich stetiger bei gegebenen 
Aufgaben, da sie sich von Rückschlägen nicht beeinflussen lassen, sondern hartnäckig 
an den Erfolg ihrer Fähigkeiten glauben. Sie passen ihre Pläne und Lösungsstrategien 
den Umständen an. Negatives Feedback wird konstruktiv aufgenommen und für 
Verbesserungen genutzt.  
                                              
620
  Vgl. Bandura, 1986, S. 56. 
621
  Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 267. 
622
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 587. 
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Die Literatur bestätigt die Erfolgswirkung von Selbstwirksamkeit für Gründerpersonen 
auf Individualebene, jedoch bislang noch nicht auf Teamebene.
623
 Allerdings ist zu 
vermuten, dass die gleiche Wirkbeziehung vorliegt. Außerdem darf im Sinne der 
Leithypothese angenommen werden, dass in der Kombination mehrerer 
Gründerpersonen eine homogene Verteilung erfolgversprechend ist. Diese Annahmen 
werden in Hypothese 1c zusammengefasst:  
Hypothese 1c (H1c) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Selbstwirksamkeit im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.4 Berufliche Passion 
Berufliche Passion gehört zu den Variablen, die nach dem verebbten Traits-Approach 
erstmalig im Rahmen der neuen Forschungswelle des letzten Jahrzehnts untersucht 
wurden. Sie beschreibt die Leidenschaft einer Person für ihre Arbeit. Berufliche 
Passion drückt sich in Emotionen wie der Liebe und der starken Bindung zum Beruf 
aus sowie im steten Verlangen zu arbeiten. Gerade in den frühen Gründungsphasen, in 
denen lange Arbeitszeiten alltäglich sind, erleben passionierte Unternehmer, 
Schwierigkeiten und Erfolge als ganz persönliches, emotionales Ereignis. Shane et al. 
(2003) gehen sogar so weit, diese Leidenschaft für die Arbeit als „egoistic passion― zu 
bezeichnen. Ihrer Meinung nach werden erfolgreiche Gründer eher von der 
„passionate, selfish love of the work― als von der vorgegebenen Motivation „to 
selflessly serve their employees and society― getrieben, den Gründungsprozess 
voranzutreiben und das Unternehmen profitabel zu machen.
624
  
Obwohl auch Wissenschaftler wie Smilor (1997) oder Bird (1989) erkennen, dass 
Passion wahrscheinlich das am häufigsten zu beobachtende Phänomen im 
Gründungsprozess ist
625
 und unternehmerisches Verhalten ―passionate, full of 
emotional energy, drive, and spirit― ist,626 sind bislang nur äußerst wenige empirische 
Untersuchungen dazu durchgeführt worden.
627
 Die wenigen allerdings zeigen einen 
signifikanten Einfluss auf den Unternehmenserfolg.
628
 Außerdem wird in Studien zu 
                                              
623
  Vg. Baum, 1994, S. 592; Chen/Greene/Crick, 1998, S. 311; Boyd/Vozikis, 1994, S. 74. 
624
  Shane/Locke/Collins, 2003, S. 258. 
625
  Vgl. Smilor, 1997, S. 342. 
626
  Vgl. Bird, 1989, S. 7/8. 
627
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 588. 
628
  Vgl. Locke, 2000, S. 15, Baum/Locke, 2004, S. 589; Baum/Locke/Smith, 2001, S. 293, König et 
al., 2007, S. 211. 
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Führungsverhalten festgestellt, dass berufliche Passion eine erfolgswirksame 
Eigenschaft ist, die vor allem in unternehmerischen Umfeldern an Bedeutung 
gewinnt
629
 Auch in einem Gründerteam kann davon ausgegangen werden, dass 
Herausforderungen und Schwierigkeiten leichter überwunden werden, wenn alle 
Teammitglieder gleichermaßen motiviert und von der Leidenschaft zur Aufgabe 
angetrieben sind. Weniger passionierte Teammitglieder werden sich, wenn 
erfolgreiche Momente rarer werden und subjektiv empfundene Freude nachlässt, eher 
über beispielsweise lange Arbeitszeiten beschweren und stärker monetäre Anreize 
suchen, um motiviert zu arbeiten. Gerade während der Zeit der 
Unternehmensgründung bis zum Break-Event, in der kein Geld verdient wird, wird 
sich dies demotivierend auswirken. Es ist anzunehmen, dass die fehlende Passion von 
Teammitgliedern dann das Gesamtteam bremst, was sich negativ auf den 
unternehmerischen Teamerfolg auswirken wird. So kann Hypothese 1d wie folgt 
formuliert werden: 
Hypothese 1d (H1d) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von beruflicher Passion 
im Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.5 Proaktivität 
Auch Proaktivität gilt als ein Persönlichkeitsmerkmal, dem erst in jüngster Zeit 
vermehrte Aufmerksamkeit zuteil wird.
630
 Frese et al. (1996) definieren Proaktivität 
als ein Verhaltenssyndrom, dass sich in dem aktiven und selbstinitiierten Ansatz zeigt, 
Arbeit zu leisten und Handlungen zu absolvieren, die über das durchschnittliche oder 
formal verlangte Maß hinausgehen.
631
 Proaktivität geht stark mit der Exekutierung 
neuer Ideen einher.
632
 Im Gründungskontext bezeichnet es damit die Art und Weise, 
mit Hemmnissen aktiv und beharrlich umzugehen
633
 sowie Innovationen weiter zu 
entwickeln und voranzutreiben.
634
 
                                              
629
  Vgl. Bass/Stogdill, 1990, S. 33; Shamir/House/Arthur, 1993, S. 577. 
630
  Vgl. Baum/Locke/Smith, 2001, S. 297. 
631
  Vgl. Frese et al., 1996, S. 38; Frese et al., 1997S. 139. Im englischen nennen sie das Merkmal 
„personal initiative.― 
632
  Vgl. Amabile, 2000, S. 331; Kanter/Staw/Cummings, 1988, S. 169; Mumford/Gustafson, 1988, 
S. 27. 
633
  Vgl. Frese et al., 1997, S. 139 f. 
634
  Vgl. Miron/Erez/Naveh, 2004, S. 176. 
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Studien belegen für Proaktivität vor allem im Arbeitsleben einen positiven Einfluss auf 
Arbeitsergebnisse. Die verstärkte Analyse im Gründungskontext zeigt zudem, dass 
proaktives Verhalten gerade für Gründer signifikant erfolgswirksam ist.
635
 So kann 
davon ausgegangen werden, dass ein hohes Maß der Teammitglieder an Proaktivität 
sich positiv auf den Teamerfolg auswirkt. Weiterhin ist anzunehmen, dass eine 
homogene Verteilung vorteilhaft ist, da das Team so im Sinne einer gemeinsamen 
Handlungsorientierung einheitlich den Herausforderungen des Gründungsprozesses 
begegnet. Damit kann Hypothese 1e postuliert werden: 
Hypothese 1e (H1e) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Proaktivität im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.6 Lernorientierung 
Die Lernorientierung einer Person beschreibt ihr Bemühen um neues Wissen und 
Fertigkeiten sowie den aktiven Versuch, Informationen auch von externen Quellen für 
sich zu erschließen.
636
 Ford et al. (1998) sprechen von „Mastery Orientation―, wenn 
sie definieren, „that effort leads to improvement in outcomes and that ability is 
malleable. Individuals with a mastery orientation are focused on developing new 
skills, attempting to understand their tasks, and successfully achieving self-referenced 
standards for mastery.―637 Für Gründer erscheint ein hohes Maß an Lernorientierung 
erforderlich, um Marktentwicklungen zu verfolgen und mitbestimmen zu können, da 
dies mit ständiger fachlicher Qualifizierung einhergeht.
638
 Stark lernorientierte 
Personen können Schwierigkeiten besser erfolgreich bewältigen. Indem sie sich stets 
darum bemühen, ihren Wissensschatz zu erweitern, können sie Informationen 
schneller einordnen, Muster in komplexen Zusammenhängen erkennen und schneller 
mehr Möglichkeiten finden, Probleme zu lösen.
639
  
In der Entrepreneurship-Forschung stellt Lernen ein wichtiges Analysefeld dar. 
Lernorientierung, Lernbereitschaft, Lernstrategien, metakognitive Aktivität, 
Zielorientierung – all diese Variablen werden untersucht, allerdings traditionell auf der 
                                              
635
  Vgl. Bledow/Frese, 2009, S. 229; Frese et al., 1996, S. 38. 
636
  Vgl. Dweck, 1999, S. 103. 
637
  Ford et al., 1998, S. 222. 
638
  Vgl. Schaarschmidt et al., 2001, S. 7. 
639
  Vgl. Janssen/Van Yperen, 2004, S. 378 f. 
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organisationalen Ebene.
640
 Auf individueller Ebene konnten nur zwei Studien 
identifiziert werden, die Lernorientierung analysieren: Holt et al. (2007) zeigen den 
signifikanten Zusammenhang zwischen Lernorientierung und Innovativität im Kontext 
von Corporate Entrepreneurship. Schaarschmidt et al. (2001) entwickeln aufbauend 
auf ihrem Persönlichkeitstest „AVEM - Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebens-
muster― eine Checkliste für Existenzgründer, durch die sie einen signifikanten Einfluss 
von Lernorientierung auf den Gründungserfolg nachweisen.  
Die Literatur gibt Aufschluss darüber, dass auf organisationaler Ebene 
Lernorientierung in signifikantem Zusammenhang mit dem Unternehmenserfolg steht. 
Ebenso gilt dies für Teams und Teamerfolg.
641
 Zudem deuten Studien aus dem 
Gründungskontext darauf hin, dass Lernbereitschaft auf individueller Ebene 
erfolgswirksam ist. Dies führt zu der Annahme, dass dieser Zusammenhang auch auf 
der Teamebene gilt.  
Studien zeigen, dass die Lernorientierung der Organisation bzw. eines Teams dann 
steigt, wenn alle Mitarbeiter bzw. alle Teammitglieder die gleiche, hohe 
Lernbereitschaft aufweisen.
642
 Die Ausprägung der Lernbereitschaft sollte also 
homogen verteilt und möglichst hoch sein. Hypothese 1f lässt sich dann wie folgt 
formulieren: 
Hypothese 1f (H1f) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Lernorientierung im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
4.3.1.7 Metakognitive Aktivität 
Metakognitive Aktivität beschreibt, inwieweit sich Personen ihr Wissen über sich 
selbst, ihr Denken und Handeln, über Aufgaben, Situationen und ihre Umwelt bewusst 
machen und es reflektieren, um im Angesicht komplexer und dynamischer 
Rückkopplungen aus der Umwelt effektiv ihre kognitiven Funktionen anzupassen.
643
 
Dabei werden unter Kognitionen alle mentalen Prozesse und Strukturen einer Person 
verstanden.
644
 Flavell (1987) erklärt, dass sich metakognitive Aktivität darin äußert „to 
                                              
640
  Vgl. Singh, 2008, S. 1; Wang, 2008, S. 635; Sinkula/Baker/Noordewier, 1997, S. 305. 
641
  Vgl. Baker, W. E./Sinkula, J. M., 1999, S. 303 f; Baker/Sinkula, 2000, S. 5; Wang, 2008, S. 637. 
642
  Vgl. Laverie/Madhavaram/McDonald, 2008, S. 47; Hult/Hurley/Knight, 2004, S. 435; Baker, 
W./Sinkula, J., 1999, S. 425; Calantone/Cavusgil/Zhao, 2002, S. 520. 
643
  Vgl. Brown, 1987, S. 65; Flavell, 1979, S. 906 ff.; Flavell, 1987, S. 21; Nelson, 1996, S. 102. 
644
  Vgl. Nelson/Narens, 1994, S. 2. 
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be self-aware, to think aloud, to reflect, to be strategic, to plan, to have a plan in mind, 
to know what to know, to self-monitor.―645 Metakognitive Aktivität impliziert also das 
Planen, Kontrollieren, Überprüfen und Reflektieren zieldienlichen Verhaltens.
646
 
Personen mit hoher metakognitiver Aktivität zeigen bessere Lerneffekte. Sie erbringen 
höhere Leistungen dadurch, dass sie ihr Voranschreiten während einer Aufgabe 
bewusst reflektieren, Probleme eruieren, wenn Hemmnisse auftauchen, und ihr 
Verhalten in einem ständigen Verbesserungsprozess optimieren.
647
  
Studien zeigen einen signifikanten Zusammenhang zwischen individueller Leistung 
und metakognitiver Aktivität.
648
 Haynie und Shepherd (2009) beziehen diesen 
Zusammenhang auf den unternehmerischen Kontext und sehen einen frappanten 
Vorteil von Gründern mit einer hohen metakognitiven Ausprägung. Diese verschafft 
ihnen die Möglichkeit der flexiblen Reaktion, wenn sie – wie oft notwendig – bei 
Aufgaben auf unterschiedliche kognitive Strategien zurückreifen müssen. Außerdem 
fällt es ihnen leichter, Informationen in unterschiedlichen Kontexten anzuwenden. 
Ferner zeichnen sie sich dadurch aus, Risiken schneller zu antizipieren und mit 
Unsicherheiten besser umzugehen.
649
 Es ist davon auszugehen, dass diese Fähigkeit 
auch im Team von Vorteil ist und eine homogene Verteilung sich positiv auf den 
Teamerfolg auswirkt. Hypothese 1g wird deshalb wie folgt formuliert: 
Hypothese 1g (H1g) (Direkter Effekt):  
Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von metakognitiver 
Aktivität im Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische 
Teamerfolg. 
                                              
645
  Flavell, 1987, S. 22. 
646
  Vgl. Ford et al., 1998, S. 218; Haynie/Shepherd, 2009, S. 695. 
647
  Vgl. Ford et al., 1998, S. 18 ff. Die zugrunde liegende Theorie für diese Zusammenhänge nennt 
sich „Self-regulation―-Theorie. Sie besagt, dass Eigenschaften, die „selbstregulierend― sind, (d. h. 
das eigene Verhalten bewusst steuern) eine Motivation darstellen, ein Missverhältnis zwischen 
einem augenblicklichen Zustand und einem erwünschten, zukünftigen Endzustand zu reduzieren. 
Vgl. a. a. O. 
648
  Individuen mit einer hier hohen Merkmalsausprägung greifen bei einem Problem tendenziell auf 
einen größeren Entscheidungsrahmen von möglichen Lösungswegen zurück. Sie erweitern dieses 
Grundgerüst stetig durch den bewussten Abgleich und das Einarbeiten von Erfahrungen und 
Feedback. Dies wirkt sich insgesamt positiv auf ihre Entscheidungsqualität und ihr Handeln aus. 
Vgl. Schraw/Dennison, 1994, S. 462; Melot, 1998, S. 75. 
649
  Vgl. Haynie/Shepherd, 2009, S. 708 f. Mitchell et al. (2002, 2004, 2007) diskutieren in mehreren 
Aufsätzen die Entwicklung einer „Entrepreneurial Cognition‖-Theorie, vgl. Mitchell et al., 2002; 
Mitchell et al., 2004; Mitchell et al., 2007. 
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Der folgende Abschnitt widmet sich den Hypothesen, die sich auf die moderierende 
Wirkung der teamarbeitsspezifischen Komposition beziehen. Analog zu diesem 
Abschnitt endet jede Erklärung mit einer der zweiten Leithypothese untergestellten 
hypothetischen Annahme. 
4.3.2 Hypothesenblock II: Teamarbeitsspezifische Merkmale (moderierende Effekte) 
4.3.2.1 Offene Kommunikativität 
Offene Kommunikativität beschreibt hier den Willen einer Person, sich mit anderen 
auszutauschen, und ihre Bereitschaft zur freien Meinungsäußerung - auch zu kritischen 
Punkten.
 
Damit umfasst das Attribut nicht nur die Bereitschaft und die Freude an 
Kommunikation, sondern vor allem auch die Konfliktbereitschaft einer Person. 
Lechler (2001) betont, dass der Kommunikationsprozess eine wichtige Dimension der 
sozialen Interaktion in Gründerteams darstellt.
650
 Diese wiederum hat einen 
signifikanten, indirekten Einfluss auf den Teamerfolg, da sie die Qualität der 
Teamarbeit reflektiert und sich direkt auf die Abläufe von Aufgabenprozessen 
auswirkt.
651
 Die Qualität der Teamkommunikation kann mitunter anhand der Offenheit 
in der Teamkommunikation gemessen werden.
652
 Es ist zu vermuten, dass das 
individuelle Kommunikativitätsmaß der Mitglieder dazu im direkten Bezug steht, denn 
nachweislich wirkt sich die Kommunikationsbereitschaft einer Person auf ihr 
individuelles Kommunikationsverhalten aus und hat eine entsprechende Auswirkung 
auf die Kommunikation im Team.
653
  
Offene Kommunikativität hilft daneben, Interaktionsbarrieren zu überwinden, die sich 
negativ auf die Teamarbeit auswirken können.
654
 Dazu zählen: Uneinigkeit in den 
Zielen, vorgefertigte Meinungen, semantische Differenzen (z. B. bei unterschiedlichen 
                                              
650
  Vgl. Lechler, 2001, S. 268. 
651
  Vgl. Lechler, 2001, S. 263 und S. 275; Hoegl/Gemuenden, , S. 437. 
652
  Weiterhin hängt die Qualität der Interaktion ihmzufolge von der Art, der Häufigkeit, der 
Formalisierung und der Struktur der Kommunikation ab. Vgl. Lechler, 2001, S. 268. 
653
  Janisch (1994) betont diesbezüglich die Relevanz der Bereitschaft, dem Gegenüber aktiv 
zuzuhören, sich auf den verbalen Austausch mit dem anderen einzulassen und möglichst ohne 
vorgefertigte Bilder das aufzunehmen, was vom Kommunikationspartner eingebracht wird, für 
die Teameffektivität. Vgl. Janisch, 1994, S. 60. Die Kommunikationsfähigkeit (oder 
Interaktionsfähigkeit) wird vorliegend nicht betrachtet, siehe Diskussion S. 21. Es sei angemerkt, 
dass sie eine Voraussetzung für erfolgreiche Teamarbeit darstellt. Sie umfasst verbale und non-
verbale Kompetenzen, sich auszutauschen und sich gegenseitig verständlich zu machen  
Poggendorf/Spieler, 2003, S. 55. 
654
  Vgl. Lechler, 2001, S. 268.  
                                               Forschungsmodell, Merkmalsselektion und Hypothesen  
 
126 
fachlichen Hintergründen der Teammitglieder) sowie Missverständnisse aufgrund 
nonverbaler Kommunikation.
655
 Eine offene Person zeichnet sich dadurch aus, dass sie 
versucht, „soziale Beziehungen und Interessenslagen, Zuwendungen und Spannungen 
zu erfassen und zu verstehen sowie sich mit den anderen rational und 
verantwortungsbewusst auseinanderzusetzen und zu verständigen.―656 Darin spiegelt 
sich ihre Bereitschaft, positives sowie negatives Feedback aus ihrer Umwelt 
aufzunehmen und zu verarbeiten. Janisch (1994) bezeichnet diese Rückmeldungen aus 
der Umwelt als „soziales Echo― und beschreibt die in dieser Hinsicht teamfähige 
Person als eine, „die den Wert dieser Information erkennt und in einem beständigen 
Integrationsprozess für sich auswertet.―657 Im weiteren Sinne berührt offene 
Kommunikativität auch die Konsensfähigkeit des Teams. Offene Kommunikation  
führt zum Austausch verschiedener Argumente, Aspekte und Sichtweisen und fördert 
so sowohl die Konfliktlösung als auch Teamkohäsion.
658
  
Gemäß dem Analysemodell ist zu vermuten, dass die Komposition der individuellen 
Ausprägungen von offener Kommunikativität die positive Beziehung zwischen der 
Komposition unternehmerischer Merkmale und dem Teamerfolg verstärkt. Dabei 
sollte die Merkmalsausprägung der Rollentheorie von Belbin (1981) zufolge möglichst 
variieren. Die Ergebnisse von Spieker (2004) und Brettel et al. (2009) unterstützen 
diese Annahme. Sie zeigen, dass sich im Team idealerweise unterschiedliche 
Teamrollen ergänzen, um dysfunktionale Konflikte zu vermeiden. Higgs et al. (2005) 
bestätigen diese Vermutung empirisch für Teams in Organisation mit komplexen 
Aufgaben.
659
 Ein gleichermaßen hohes Niveau offener Kommunikativität führt leicht 
zu verstärkter informeller Kommunikation. Dies kann zu Groupthink führen.
660
 Ein 
gleichermaßen geringes Maß an offener Kommunikativität hingegen führt zu einem 
Mangel an Interaktion. Dies hindert die Zusammenarbeit und führt damit zu einem 
schlechteren Teamergebnis.
661
 Demzufolge lautet Hypothese 2a: 
 
                                              
655
  Vgl. Staehle, 1999, S. 478; Cox Jr/Beale, 1997, S. 58 und Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 227, die 
diese Ergebnisse bestätigen. 
656
  Vgl. Kleinmann, 2005, S. 12. Mitunter wird dies als Konfliktfähigkeit bezeichnet. Vgl. 
Seelheim/Witte, 2007, S. 78. 
657
  Janisch, 1994, S. 61. 
658
  Vgl. DeStephen/Hirokowa, 1988, S. 229; Tekleab/Quuigley/Tesluk, 2009, S. 177. 
659
  Vgl. Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 242. 
660
  Vgl. Janis, 1982, S. 176; Mullen et al., 1994, S. 189. Huseman/Driver, 1979, S. 773 ff. und 
Manz/Sims, 1982, S. 100 ff. Zur Definition von „Groupthink―, siehe S. 59.  
661
  Vgl. Hoegl/Gemuenden, S. 437. 
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Hypothese 2a (H2a) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals offene 
Kommunikativität und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam 
insgesamt, desto stärker wirkt sich der Effekt der gründungsspezifischen 
Merkmalskombination auf den unternehmerischen Teamerfolg aus. 
4.3.2.2 Kooperationsbereitschaft 
Kooperation wird in der Literatur verstanden als jegliche Form der Zusammenarbeit 
mit dem Ziel, in bestmöglicher Art und Weise eine Aufgabe gemeinsam zu erfüllen.
662
 
Kooperationsbereitschaft kann daraus als Einstellung einer Person abgeleitet werden, 
sich offen für Ideen anderer zu zeigen, gerne mit anderen zusammenzuarbeiten und 
gemeinsam ein gutes Ergebnis zu erringen, auch wenn es nicht offiziell gefordert 
wird.
663
 Der Gegenpol zu kooperativem Verhalten wird als individualistisches 
Verhalten bezeichnet. Chatman und Barsade (1995) definieren: „A person with a high 
disposition to cooperate places priority on associating with others for mutual benefit, 
gaining social approval, and working together with others toward a common end or 
purpose, while a person with a low disposition to cooperate places priority on 
maximizing his or her own welfare regardless of others‘ welfare. Personal 
cooperativeness, as examined here, is a single-dimension personality characteristic 
varying from high personal cooperativeness, at one extreme, to low personal 
cooperativeness, or individualism, at the other extreme.‖664  
Der positive Wirkzusammenhang zwischen der Kooperation im Team und dem 
Teamerfolg ist mehrfach nachgewiesen.
665
 Poggendorf und Spieler (2003) gehen sogar 
davon aus, dass die Kooperationsbereitschaft der Teammitglieder wichtiger ist als ihre 
offene Kommunikativität. Sie führen aus: „Das Leistungsergebnis kommt nicht 
zustande, weil die Mitglieder gut kommunizieren, sondern weil sie kooperieren, zu 
deutsch: weil sie gut zusammenarbeiten, sich in der Arbeit wirkungsvoll ergänzen. 
Nicht Kommunikation, sondern Kooperation ist der springende Punkt.―666 
                                              
662
  Vgl. Chatman/Barsade, 1995, S. 423. 
663
  Vgl. McClintock/Liebrand, 1988, S. 396. Meier (2006) unterscheidet Teammitglieder nach 
individualistischer, konkurrierender oder kooperativer Einstellung. Vgl. Meier, 2006, S. 21. 
664
  Chatman/Barsade, 1995, S. 424. 
665
  Vgl. Wagner, 1995, S. 152; Chatman/Barsade, 1995, S. 423. Kooperationsbereitschaft hat auch in 
Bezug auf externe Interaktionsprozesse Einfluss auf den Unternehmenserfolg. Vgl. Maurer/Ebers, 
2006, S. 262. Besonders für Gründerteams sind Geschäftsbeziehungen ein Erfolgsfaktor, worauf 
sich die Kooperationsbereitschaft der Teammitglieder positiv auswirkt. Vgl. Beier, 2006, S. 226. 
666
  Poggendorf/Spieler, 2003, S. 55. 
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Metaanalysen deuten daraufhin, dass der positive Zusammenhang zum Teamerfolg 
durch indirekte Effekte verursacht wird.
667
 Dabei wird gezeigt, dass weder rein 
kollektivistisch, noch zu stark individualistisch geprägte Teams signifikante Effekte 
zeigen.
668
 Dies deutet darauf hin, dass eine heterogene Verteilung von 
Kooperationsbereitschaft im Team vorteilhafter ist. Ein weiterer Punkt, der für den 
Vorteil unterschiedlich kooperativer Teammitglieder spricht, ist, dass nachweislich zu 
hohe Kooperation wettbewerbsorientiertes Verhalten im Team mindert. Dies führt 
dazu, dass die intrinsische Motivation der Teammitglieder schneller als der andere zu 
arbeiten, klüger als der andere zu sein oder bessere Ergebnisse zu erzielen, reduziert 
wird. Dieser Wettbewerb jedoch gilt in ausgeglichenem Maß als förderlich für die 
Teamarbeit.
669
 Entschwindet er, wirkt sich dies negativ auf die Produktivität und damit 
auf den Teamerfolg aus.670 Da Gründer nachweislich eher leistungsstrebsame, 
erfolgsorientierte Menschen sind, ist zu vermuten, dass der interne Wettbewerb der 
Teammitglieder sehr wichtig für die Motivation ist. Für Gründerteams könnte dieser 
Zusammenhang deshalb besonders relevant sein. 
Deshalb kann geschlossen werden, dass, soweit Kooperationsbereitschaft eine 
möglichst hohe Varianz im Team aufweist, ein positiver moderierender Effekt zu 
erwarten ist. 
Hypothese 2b (H2b) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals 
Kooperationsbereitschaft und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam 
insgesamt, desto stärker wirkt sich der Effekt der gründungsspezifischen 
Merkmalskombination auf den unternehmerischen Teamerfolg aus. 
4.3.2.3 Empathie 
Der Begriff der Empathie geht auf Freud zurück und findet besondere Anerkennung 
bei seinem Schüler Lipp (1906). Ihmzufolge bezeichnet Empathie das Einfühlungs-
vermögen einer Person, d. h. die Fähigkeit, sich in die Gedanken, Gefühle und 
Anschauungen anderer hineinzuversetzen.
671
 Ohne persönliche Grenzen zu 
überschreiten können Menschen mit hoher empathischer Ausprägung die Gefühle 
                                              
667
  Vgl. Johnson et al., 1981, S. 47; Stanne/Johnson/Johnson, 1999, S. 133. 
668
  Vgl. Janisch, 1994, S. 62. 
669
  Vgl. Stanne/Johnson/Johnson, 1999, S. 148. 
670
  Vgl. Beersma et al., 2003, S. 3; Stanne/Johnson/Johnson, 1999, S. 148. 
671
  Vgl. Lipps, 1906, S. 193 ff. 
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anderer verstehen, ohne diese jedoch zwangsläufig teilen zu müssen, und bauen 
dadurch ein Verständnis über das Handeln dieser Personen auf.
672
 Dies kann sogar 
soweit gehen, sich so stark in die Gedanken und Perspektive des anderen 
hineinzufühlen, dass Handlungen antizipiert werden können.
673
  
Gemäß Rogers (1986) ist Empathie eine Voraussetzung für erfolgreiche 
Kommunikation.
674
 Baron und Markman (2000) sprechen im Gründungskontext von 
„social perception―.675 Dies kommt der inhaltlichen Bedeutung von Empathie 
gleich.
676
 Sie weisen die hohe Relevanz für den Gründungserfolg in Bezug auf 
Verhandlungen, Partner- und Personalsuche nach. Die gleiche positive Wirkung belegt 
die Teamforschung für teaminterne Interaktionsprozesse.
677
 Für ihre Komposition im 
Team zeigen mehrere Studien die positive Auswirkung heterogener Verteilung.
678
  
Eine homogene Verteilung von Empathie führt auf einem hohen Niveau zu Rücksicht 
in der Kommunikation und zur Meidung von Auseinandersetzungen, denn 
empathische Menschen nehmen im Team eine beziehungsorientierte Rolle ein.
679
 Die 
Sachorientierung rückt so in den Hintergrund. Gerade im Gründungskontext erscheint 
diese jedoch substantiell. Eine zu starke Beziehungsorientierung führt zur Reduzierung 
positiver kognitiver Konflikte.
680
 Diese sind aber beispielsweise notwendig, um 
Sachverhalte und Entscheidungen angemessen zu diskutieren. Eine Verschlechterung 
des Teamergebnisses ist so wahrscheinlich.  
Für Teams mit einer in dieser Hinsicht niedrigen Merkmalsausprägung ist der 
gegenteilige Effekt zu erwarten. Ist ein Team sachorientiert aufgestellt, droht die 
Gefahr, dass die Rolle und Bedeutung beziehungsorientierter Aspekte negiert wird.
681
 
                                              
672
  Vgl. Caliendo/Kritikos, 2008, S. 7. 
673
  Vgl. Bierhoff/Müller, 1993, S. 48. 
674
  Vgl. Rogers, 1986, S. 152, ähnlich auch Bernieri, 2001, S. 3. der Empathie als einen wichtigen 
Faktor für Effektivität in der Interakton bezeichnet. 
675
  „Social Perception refers to accuracy in perceiving others, including perceptions of others‘ 
motives, traits, and intentions. It refers to the ability to correctly gage current moods or emotions 
of others, their underlying motives, and their personal characteristics.― Baron/Markmann, 2000, 
S. 108.  
676
  Spreng et al. geben eine Überblick über verschiedene Deifinitionen und ihre verschiedenen 
Messungen. Weitere in der Literatur verwendete Begrifflichkeiten sind: interpersonal sensitivity, 
sympathy und interpersonal perception. Vgl. Spreng et al., 2009, S. 63. 
677
  Vgl. Rahim et al., 2002, S. 302. Weitere Indizien für den positiven Einfluss von Empathie zeigen 
Müller/Gappisch, 2005, S. 742. 
678
  Vgl. Barry/Stewart, 1997, S. 96 (sie sprechen von „socio-emotion―); Thoits, 1984, S. 219. 
679
  Vgl. Barsade et al., 2000, S. 807; Belbin, 2005b, S. 106; Taft, 1955, S. 17. 
680
  Vgl. Belbin, 2005b, S. 169; Brettel/Heinemann, 2006, S. 8. 
681
  A. a. O. Außerdem vgl. Brettel et al., 2009, S. 130 ff. 
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Tendenziell kann so keine Vertrauensatmosphäre entstehen. Dadurch wiederum wird 
das Auftreten emotionaler, dysfunktionaler Konflikte gefördert.
682
 Dies führt zum 
einen im Umgang mit der Umwelt zu negativen Auswirkungen (z. B. durch fehlendes 
Kundenverständnis), zum anderen aber auch zu unfruchtbarer Teamarbeit, da es 
beispielsweise keinen ausgleichenden Pol bei affektiven Konflikten gibt.
683
 Eine 
heterogene Verteilung von Empathie kann dies ausgleichen. So kommen weder 
Sachorientierung noch Beziehungsorientierung in der Teamarbeit zu kurz. Der positive 
Einfluss der gründungsspezifischen Merkmale kann damit verstärkt werden. Folglich 
lässt sich Hypothese 2c formulieren: 
Hypothese 2c (H2c) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Empathie und je 
höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt 
sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
4.3.2.4 Durchsetzungswille 
Der Durchsetzungswille einer Person drückt das Ausmaß aus, die eigenen Interessen in 
einem gesellschaftlich akzeptierten Weg durchzusetzen und Einfluss auf 
Aufgabenprozesse zu nehmen.
684
 Guzzo und Dickson (1996) sprechen mit Blick auf 
die gesellschaftliche Akzeptanz von „polite assertiveness.―685 Andere sprechen von 
„mildly sociopathic assertiveness―.686 Dies drückt aus, dass Durchsetzung zwar 
erfordert, konkurrenzbetont, dominant und sozial distanziert zu agieren,  andererseits 
Personen nicht wahllos so agieren dürfen, da für den erfolgreichen Umgang im Team 
kooperatives Verhalten notwendig ist. Grundsätzlich ist hier Durchsetzungswille 
abzugrenzen von Durchsetzungsvermögen. Letzteres umfasst die Fähigkeiten einer 
Person, ihren Willen oder ihre Meinung durchzusetzen. Dies wird oftmals als 
Führungseigenschaft betrachtet.
687
 
Eine Person mit hohem Durchsetzungswillen wird in einer Diskussion tendenziell eher 
mit Bestimmtheit auftreten und ihre persönliche Meinung vertreten. Der 
Durchsetzungsgrad oder das Bestimmtheitsmaß von Teammitgliedern sind 
                                              
682
  A. a. O.  
683
  A. a. O.  
684
  Vgl. Caliendo/Kritikos, 2008, S. 7. Kipnis/Schmidt/Wilkinson, 1980, S. 441. 
685
  Vgl. Guzzo/Dickson, 1996, S. 316. 
686
  Vgl. Winslow/Solomon, 1987, S. 203; Caliendo/Kritikos, 2008, S. 8. 
687
  Vgl. Lord/De Vader/Alliger, 1986, S. 402. 
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Eigenschaften, die sich in jeder Art von Kommunikation besonders in Diskussionen 
und Konflikten im individuellen Verhalten widerspiegeln und sich auf den internen 
Teamprozess auswirken.
688
 
In der Teamforschung stellt Durchsetzungswille aufgrund der noch jungen 
wissenschaftlichen Diskussion zum Personen-Situationen-Ansatz bislang keine 
alleinstehende Analysevariable dar.
689
 Sie wird einerseits im Rahmen allgemeiner 
Führungsverhaltensanalysen und andererseits in Bezug zu teaminternen 
Interaktionsprozessen im Rahmen von Extrovertiertheit der Teammitglieder 
betrachtet.
690
 Man ist sich darüber einig, dass extrovertierte Personen wegen eines 
hohen Maßes an Durchsetzungsbereitschaft tendenziell dominanter sind als andere.
691
 
Mit Blick auf die Teamstruktur geht man davon aus, dass in einem Team mit einer 
homogenen Struktur, in dem gleichermaßen dominante Personen agieren, Konflikte 
signifikant öfter auftreten als in einem heterogenen Team. Studien zeigen, dass in 
Teams, in denen alle Personen gleichermaßen dominant sind, Diskussionen länger 
dauern und Entscheidungs-findungen oft vertagt werden.
692
 Barry und Stewart (1997) 
stellen für die Beziehung zwischen Extraversion und Teamerfolg eine inverse U-
Funktion fest, Demnach haben Teams, in denen alle Teammitglieder stark extrovertiert 
sind, Probleme, Diskussionen kontrolliert zu führen. Dadurch entstehen Ineffizienzen 
und Ineffektivität. Homogenität in geringer Ausprägung führt dazu, dass zu wenig 
Meinungsaustausch stattfindet und für den Erfolg förderliche Diskussionen teilweise 
sogar gänzlich unterbleiben.  
So ist es intuitiv einsichtig, dass in einem Gründerteam, in dem sich jedes Mitglied 
gleichermaßen durchsetzen möchte, kein Konsens zu finden sein wird. Dies ist 
kontraproduktiv für den unternehmerischen Kontext, in dem mitunter schnelle 
Entscheidungen das Überleben des Geschäfts sichern können. Genauso ist für eine 
gleichermaßen geringe Merkmalsausprägung ein negativer Einfluss anzunehmen. 
Wenn sich keiner für eine bestimmte Meinung einsetzt und niemand die 
Verantwortung für eine Entscheidung übernehmen will, könnte dies sowohl die 
Motivation für eine Diskussion schmälern als sich auch auf die Entscheidungsqualität 
                                              
688
  Vgl. Bass, 1949, S. 629. 
689
  Vgl. Lorr/More, 1980; Pearsall, 2006. Siehe dazu S. 112. 
690
  Vgl. Keeffe/Darling/Natesan, 2008; Santora, 2007; Korsgaard/Roberson/Rymph, 1998; 
Wertheim/Widom/Wortzel, 1978; Peeters et al., 2006. Im Rahmen von Führungsverhalten steht 
besonders das unterschiedliche Durchsetzungsverhalten von Frauen und Männern im 
wissenschaftlichen Interesse, vgl. z. B. Flynn/Ames, 2006; Fontana, 2000; Ridgeway, 2001. 
691
  Vgl. Kichuk/Wiesner, 1998, S. 26. 
692
  Vgl. Barry/Stewart, 1997, S. 70; Mohammed/Angell, 2003, S. 651; Peeters et al., 2006, S. 380. 
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auswirken. Den so voraussichtlich positiven Effekt einer heterogenen Komposition 
drückt Hypothese 2d aus. 
Hypothese 2d (H2d) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Durchsetzungswille 
und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker 
wirkt sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination 
auf den unternehmerischen Teamerfolg aus. 
4.3.2.5 Führungswille 
De Souza und Klein (1995) unterscheiden führungswillige Personen von anderen 
dadurch, dass sie „more likely to direct other group members' activities.―693 
Führungswille beschreibt demnach das Ausmaß, mit dem eine Person bereit ist, die 
Führungsrolle im Team zu übernehmen. Taggar et al. (1999) definieren diesbezüglich: 
„The leadership role in teams largely involves facilitating team process-initiating or 
formulating goals, encouraging interaction between all team members, finding 
necessary resources to get the job done, encouraging diverse points of view, acting as 
coach, clarifying team member responses, and organizing the group's thinking.―694 Das 
impliziert als Hauptaufgabe des Führenden – unabhängig von seinem 
Führungsverhalten oder Führungsstil – die Sicherstellung, dass die einzelnen 
Teammitglieder ihre individuellen Bedürfnisse den Zielen des Teams für eine 
erfolgreiche Zusammenarbeit unterordnen.
695
  
Kenny und Zaccaro (1983) zeigen den signifikanten Zusammenhang zwischen 
Führungsprozessen im Team und der Persönlichkeit der Teammitglieder.
696
 Studien 
zufolge verstärkt sich der positive Einfluss heterogener fachlicher Fähigkeiten auf das 
Teamergebnis bei dem Vorhandensein eines Teamanführers.
697
 Dies gilt vor allem für 
autonome Teams, in denen die führende Person nicht gewählt oder nominiert wird, 
sondern sich ihre Führungsrolle mit der Zeit entwickelt (sogenanntes „emergent 
                                              
693
  De Souza/Klein, 1995, S. 475. 
694
  Taggar/Hackett/Saha, 1999, S. 900. 
695
  Vgl. Hogan/Curphy/Hogan, 1994, S. 493; Zenger et al., 1994, S. 18, Hollenbeck/Lepine/Ilgen, 
1996, S. 300; Stogdill/Coons, 1957, S. 18 f. 
696
  Vgl. Kenny/Zaccaro, 1983, S. 678. Sie bestätigen ihre Ergebnisse erneut in 1991. Vgl. 
Zaccaro/Foti/Kenny, 1991, S. 308. 
697
  Vgl. Bass, 1949, S. 627; Bass, 1961, S. 120. 
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leadership―).698 Seers et al. (1995) argumentieren, dass autonome Teams, die für sich 
selbst verantwortlich sind, „more peer-directed role-making interaction― erfahren.699 
Zudem akzeptieren Teammitglieder, deren Aufgaben durch Dringlichkeit geprägt sind, 
Führungsstrukturen eher.
700
 Der moderierende Effekt tritt demzufolge besonders dann 
auf, wenn Teams sich unter Zeitdruck fühlen.
701
 Gründerteams können als autonom 
bezeichnet werden, da sie noch keiner organisationalen Umgebung zugehören und sich 
normalerweise frei formieren. Der Gründungskontext stellt ein sehr dynamisches 
Umfeld dar, so dass die Teams sich bei der Erfüllung ihrer Aufgaben tendenziell oft 
unter Zeitdruck fühlen. Die genannten Ergebnisse der Studien unterstützen deshalb die 
Annahme des vorliegenden Analysemodells, dass der Führungswille im Team eine 
moderierende Wirkung auf den Zusammenhang der unternehmerischen 
Teamkomposition mit dem Teamerfolg hat. 
Daneben gibt die Literatur einige Hinweise darauf, dass der Führungswille der 
Teammitglieder idealerweise unterschiedlich hoch ausgeprägt sein sollte. Insgesamt 
gilt für autonome Teams (im Gegensatz zu Teams in Organisationen), dass die 
Mitglieder in ihrer Rollenwahl flexibel sind und so die Führungsrolle 
situationsabhängig wechseln kann.
702
 Taggar et al. (1999) argumentieren, dass 
grundsätzlich jeder Mensch Eigenschaften in sich vereint, die sich auf das Ausfüllen 
der Führungsrolle beziehen.
703
 Diese können individuell unterschiedlich ausgeprägt 
sein, so dass situativ der eine oder der andere die Führungsrolle besser ausfüllen 
kann.
704
 Nachweislich tritt der moderierende Effekt von Führungsprozessen besonders 
                                              
698
  Vgl. Taggar/Hackett/Saha, 1999, S. 901 f. Zu „emergent leadership― siehe Stogdill, 1974; 
Schneier/Goktepe, 1983. 
699
  Seers/Petty/Cashman, 1995, S. 21. Autonome Teams sind „characterized by the team taking 
responsibility for completion of a variety of tasks, including team maintenance functions (e.g., 
conflict resolution and team and individual performance feedback), work allocation, and 
identifying and solving ill-defined or poorly structured problems.‖ Vgl. Taggar/Hackett/Saha, 
1999, S. 900. 
700
  Vgl. Kerr et al., 1974, S. 96; Stogdill, 1974, S. 139. 
701
  Vgl. a. a. O. Unter Zeitdruck fokussiert sich die Führungsrolle eher auf die Organisation der 
Zusammenarbeit und gemeinsamen Ziele (Sachorientierung) als auf die Entwicklung von 
Vertrauen, Respekt und die Beachtung von Gefühlen untereinander (Beziehungsorientierung). 
Vgl. Taggar/Hackett/Saha, 1999, S. 901; Lord/De Vader/Alliger, 1986, S. 406. Dies unterstützt 
die Annahme, dass eine heterogene Rollenverteilung im Team vorteilhaft ist in Hinsicht 
beziehungs- und sachorientierter Merkmale. Sind Teamführer und Führende gleichermaßen 
sachorientiert, können z. B. schneller Vertrauensprobleme entstehen. 
702
  Vgl. Seers, 1989, S. 128; Cohen, 1992, S. 155. 
703
  Vgl. Taggar/Hackett/Saha, 1999, S. 901. 
704
  LePine et al. (1997) weisen so z. B. nach, dass in Entscheidungssituationen der positive 
Zusammenhang zwischen enger Teamzusammenarbeit und Teamerfolg dadurch verstärkt wird, 
wenn eine Person die Führungsrolle hat, deren Gewissenhaftigkeit höher ist als die der anderen 
Teammitgliedern. Vgl. LePine et al., 1997, S. 808. 
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dann ein, wenn die Teammitglieder die Entwicklung einer bestimmten 
Führungsstruktur einvernehmlich unterstützen oder die Führungsrolle unter der 
Übereinstimmung aller von einer Person übernommen wird.
705
 Es ist naheliegend, dass 
eine Übereinstimmung nur dann erfolgen kann, wenn der Führungswille der 
Teammitglieder unterschiedlich hoch ist. Möchte jeder gleichermaßen stark die 
Führungsrolle übernehmen (oder auch nicht übernehmen), scheinen Konflikte 
wahrscheinlicher. Dies wiederum kann zu nachhaltigen Unstimmigkeiten führen, wenn 
Personen sich zurückgedrängt fühlen oder eine Person entgegen ihrem Willen die 
Führung übernimmt. Es ist anzunehmen, dass sich dies negativ auf die 
Zusammenarbeit und den Teamerfolg auswirkt. Demzufolge kann die nächste 
Hypothese 2e konkretisiert werden: 
Hypothese 2e (H2e) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Führungswille und 
je höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker 
wirkt sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination 
auf den unternehmerischen Teamerfolg aus. 
4.3.2.6 Geselligkeit 
Goffee und Jones (1996) definieren Geselligkeit wie folgt: ―Sociability, like the 
laughter that is its hallmark, often comes naturally. It is the measure of emotional, non 
instrumental relations (those in which people do not see others as a means of satisfying 
their own ends) among individuals who regard one another as friends. Friends tend to 
share certain ideas, attitudes, interests, and values and usually associate on equal 
terms. In its pure form, sociability represents a type of social interaction that is valued 
for its own sake. It is frequently sustained through continuing face-to-face relations 
characterized by high levels of unarticulated reciprocity.
706
 Aus dieser Definition lässt 
sich ableiten, was es heißt, wenn man einer Person die Eigenschaft Geselligkeit 
zuschreibt. Von einer gewissen Liebenswürdigkeit oder Herzlichkeit geprägt, haben 
gesellige Menschen Freude am Beisammensein mit anderen, ohne dabei äußere oder 
unmittelbare Interessen zu verfolgen.  
                                              
705
  Seers (1989) spricht in diesem Zusammenhang von „negotiated roles.― Vgl. Seers, 1989, S. 128. 
Dazu auch Hollenbeck/Lepine/Ilgen, 1996, S. 322; Taggar/Hackett/Saha, 1999, S. 902. 
706
  Goffee/Jones, 1996, S. 134. 
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Bereits Simmel (1917) setzt sich mit dem Phänomen der Geselligkeit eingehend 
auseinander, da er es als essentiell für eine gesellschaftliche Ordnung hält.
707
 In seiner 
Theorie der Gesellschaft schafft Geselligkeit eine „ideale soziologische Welt―, die eine 
Regulierung zu inhaltlichen und sachlichen Überlastungen des Lebens darstellt. Der 
zentrale Aspekt, der hier zum Tragen kommt, ist der unbeschwerte, unverbindliche 
Charakter von Geselligkeit als einer Form des Austauschs, der auch heute noch in 
sozialwissenschaftlichen Definitionen den Mittelpunkt bildet.
708
 Diese Regulierung 
kann auch auf den Teamkontext übertragen werden.
709
  
Gesellige Teammitglieder schaffen eine lockere Arbeitsatmosphäre, die interne 
Teamprozesse fördert und fordert.
710
 Im organisationalen Kontext ist unumstritten, 
dass dadurch Vertrauen und Zusammenhalt gefördert werden, die sich positiv auf 
Kreativität und  Arbeitsleistung auswirken.
711
 Es darf deshalb angenommen werden, 
dass die gesellige Ausprägung der Teammitglieder den Einfluss der 
unternehmerischen Eigenschaften positiv verstärkt. Dies trägt mittelbar zum 
Teamerfolg bei. 
Gleichzeitig ist in der Literatur zu finden, dass der im Alltag positive Effekt der 
Geselligkeit auf Konsensfindung bei Konflikten im Wirtschaftsleben auch negative 
Auswirkungen haben kann. Wenn in einem Team das Maß der Geselligkeit zu hoch 
ist, pflichten Teammitglieder sich aus Angst vor Konflikten gegenseitig schneller bei. 
Dies führt zwar zu schnellen Kompromissen, aber weniger zu guten Lösungen.
712
 Eine 
heterogene Merkmalsausprägung ist demzufolge zu bevorzugen. So kann wie folgt 
Hypothese 2f formuliert werden: 
 
                                              
707
  Vgl. Simmel, 1917, S. 51 ff. 
708
  Vgl. Reinhold, 1991, S. 198; Hillmann, 1994, S. 284; Koschnick, 1993, S. 1457. 
709
  Auch Teams stellen eine gesellschaftliche Form dar. Siehe dazu S. 25. 
710
  Als „Träger aller menschlichen Gemeinsamkeit― gilt Interaktion in der Geselligkeit als 
Selbstzweck derer. Vgl. Simmel, 1917, S. 61. Er spricht von der „Kunst des Sich-Unterhaltens.― 
Der Inhalt des Gesprochenen dürfe kein Eigengewicht bekommen, denn wenn eine Diskussion 
sachlich werde, sei sie nicht mehr gesellig. Der Inhalt der Unterhaltung sei leicht austauschbar. 
Das Erzählen von Witzen, Geschichten und Anekdoten bewertet er als positiv, da es einen Inhalt 
liefert, an dem alle teilhaben können. 
711
  Vgl. Moger/Rickards, 1999, S. 165; Goffee/Jones, 1996, S. 134; Chudoba et al., 2005, S. 279; 
King/Anderson, 1990, S. 94. Zum positiven Einfluss von Vertrauen auf Interaktionsprozesse v. a. 
Jassawalla/Sashittal, 1998, S. 237 ff. und Jassawalla/Sashittal, 1999, S. 50 ff. 
712
  Vgl. Moerk, 1972, S. 505; Costa/Bijlsma-Frankema/de Jong, 2009, S. 210. Siehe auch die 
Diskussion zu Groupthink, S. 127 bzw. die Anmerkungen in Fußnote 294. 
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Hypothese 2f (H2f) (Moderierender Effekt):  
Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Geselligkeit und je 
höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt 
sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Hiermit ist das Analysemodell umrissen. Kapitel 5 wird das Vorgehen beschreiben, 
wie die hier formulierten Hypothesen für die Analyse operationalisiert werden.  
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5 Untersuchungsdesign, Datengrundlage und Operationalisierung 
Um das methodische Vorgehen der Analyse detailliert zu beschreiben, erfolgt zunächst 
ein Überblick über die Gründungssimulation als das hier gewählte experimentelle 
Untersuchungsdesign (Abschnitt 5.1). In Abschnitt 5.2 wird die erforderliche 
Datengrundlage vorgestellt. Abschnitt 5.3 geht schließlich auf die Operationalisierung 
der Persönlichkeitsmerkmale und des unternehmerischen Teamerfolgs ein. Der 
Schwerpunkt liegt dabei auf dem Persönlichkeitsfragebogen als Grundlage für eine 
geeignete Datenbasis. 
5.1 Untersuchungsdesign 
Nach Einordnung der Studie in das explorative Forschungsfeld (Abschnitt 5.1.1) 
erfolgt die Begründung zur Wahl der Gründungssimulation als quasi-experimentelle 
Forschungsmethodik (Abschnitt 5.1.2). In Abschnitt 5.1.3 wird die hier verwendete 
Simulation „TOPSIM-easyStartup!― vorgestellt und anschließend die Simulations-
struktur beschrieben (Abschnitt 5.1.4). 
5.1.1 Klassifizierung der Studie als explorative Untersuchung 
Übergeordnetes Ziel der realwissenschaftlichen Forschung ist das Erreichen von 
gesicherter, systematischer und tiefer Erkenntnis der Realität mit ihren 
Wechselbeziehungen.
713
 Die Wissenschaftstheorie bietet dafür zum einen 
Anforderungskataloge für die Abgrenzung wissenschaftlicher und nicht-
wissenschaftlicher Aussagen
714
 sowie zum anderen Heuristiken für wissenschaftliches 
Problemlösungsverhalten.
715
 Um ein geeignetes Forschungsdesigns zur Überprüfung 
der Hypothesen zu finden, wird die Arbeit deshalb in eine wissenstheoretische 
Kategorie eingeordnet, um daraus Leitprinzipien für die zu wählende 
Forschungsmethodik abzuleiten.
716
 
                                              
713
  Vgl. Popper, 1979, S. 321. Die Basis für die Erkenntnisse bilden grundlegende Forschungs- und 
Entwicklungsprogrammen 
714
  Vgl. Chmielewicz, 1994, S. 80 ff. 
715
  Vgl. Raffée/Abel, 1979, S. 1. 
716
  Gegenstand der Wissenschaftstheorie sind Aussagen über die Ziele der Wissenschaft, ihre 
Erkenntnisse sowie ihre grundlegenden Verfahrensweisen. Vgl. Göttgens, 1996, S. 92. 
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Etabliert haben sich vor allem die Leitlinien zum deduktiv-nomologischen Vorgehen 
im Sinne des kritischen Rationalismus, der auf Popper (1979) zurückzuführen ist.
717
 
Das deduktiv-nomologische Erklärungsmodell fordert, eine Aussage, die einen zu 
erklärenden Sachverhalt beschreibt (Explanandum), aus einer erklärenden 
Aussagemenge (Explanans) logisch abzuleiten und damit zu erklären.
718
 Das 
Explanans setzt sich aus mindestens einem Lehrsatz und mindestens einer deskriptiven 
Aussage zusammen, der entnommen werden kann, ob die von der Gesetzeshypothese 
festgelegten Bedingungen vorliegen.
719
 An diesem Modell wird oftmals kritisiert, dass 
es für die Sozial- und Wirtschaftwissenschaften in dieser Form kaum anwendbar ist, 
da hier deterministische Gesetzmäßigkeiten nicht oder nur selten vorkommen. Popper 
erweitert daher das nomologisch-deduktive Erklärungsmodell um einen 
probabilistischen Ansatz. Er fordert, dass die erklärten Wirkungen nicht mit absoluter 
Sicherheit, sondern einer gewissen Wahrscheinlichkeit eintreten. Damit ist das Modell 
auch für diese Arbeit anwendbar. Es wird somit insbesondere der Tatsache Rechnung 
getragen, dass sich der zu erklärende Sachverhalt oftmals aus einer Vielzahl von 
Ursachen ergibt, die nicht vollständig bekannt sind.
720
 
Vor diesem Hintergrund entwickelt Popper ein weiteres, zentrales Element des 
kritischen Rationalismus, das Falsifikationsprinzip. Dieses besagt, dass sich die 
Hypothesen der Erfahrungswissenschaften nie endgültig verifizieren lassen, sondern 
dass positive, empirische Testergebnisse „das System immer nur vorläufig stützen; es 
kann durch spätere negative Entscheidungen immer wieder umgestoßen werden.―721 
Kommt es zu einem negativen Testergebnis, so ist eine Hypothese als falsch 
anzusehen und auszusortieren. Wissenschaftlicher Fortschritt besteht nach den 
kritischen Rationalisten jedoch nicht nur darin, „unsere falschen theoretischen 
Überzeugungen zu entdecken und aus dem Bestand der Wissenschaft 
auszuscheiden―,722 sondern auch in dem Zugang neuer informativer Hypothesen.723 
Arbeiten wie die vorliegende, die durch eine Multikausalität des Geschehens geprägt 
                                              
717
  Vgl. Raffée, 1993, S. 12; Ulrich/Hill, 1979, S. 166; Fischer-Winkelmann, 1971, S. 45 ff. 
718
  Vgl. Popper, 2005, S. 31 ff. 
719
  Vgl. Chmielewicz, 1994, S. 151 ff. 
720
  Ein weiterer besonderer Aspekt bei der Anwendung des nomologisch-deduktiven Verfahrens in 
der Betriebswirtschaft liegt in dem häufig als unrealistisch empfundenen 
Allgemeingültigkeitsanspruch. Staehle befürwortet daher die Aufstellung von sogenannten Quasi-
Theorien, die situative Bezüge beachten und damit nur einen geminderten 
Allgemeingültigkeitsanspruch aufweisen. Vgl. Staehle, 1981, S. 215 f. 
721
  Vgl. Popper, 2005, S. 8. 
722
  Meyer, 1979, S. 31. 
723
  Vgl. Chmielewicz, 1994, S. 129 f. 
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sind, kombinieren Theorieansätze, um neue Hypothesen zu gewinnen. Man spricht 
dabei von theoretischem Pluralismus.
724
 
Abhängig vom jeweiligen Forschungsziel und der Art der Aussage, die sich aus der 
Arbeit ergeben soll, gibt es verschiedene Möglichkeiten, die vermuteten 
Kausalbeziehungen empirisch nachzuweisen. Nieschlag et al. (1988) unterscheiden 
dazu explorative, deskriptive und kausale Aussagearten.
725
 Fritz (1995) grenzt in einer 
weiteren Dimension exploratorische von konfirmatorischen Forschungszielen ab.
726
 
Damit ergeben sich sechs unterschiedliche Untersuchungsdesigns, die in Tabelle 7 
illustriert werden. 
Forschungsziel
Exploratorisch Konfirmatorisch
Deskriptiv
Explikativ
Instrumentell
Exploratorisch-deskriptives Design 
Entdeckung beschreibender Merkmale
Konfirmatorisch-deskriptives Design 
Überprüfung beschreibender Merkmale
Exploratorisch-explikatives Design 
Entdeckung erklärender Zusammenhänge
Exploratorisch-instrumentelles Design 
Entdeckung von Gestaltungsvorschlägen
Konfirmatorisch-explikatives Design 
Überprüfung erklärender Zusammenhänge
Konfirmatorisch-instrumentelles Design 
Überprüfung von Gestaltungsvorschlägen
Aussageziel
 
Tabelle 7: Empirische Untersuchungsdesigns 
Quelle: In Anlehnung an Fritz (1995), S. 60.  
Deskriptive Arbeiten sind darauf ausgerichtet, Zusammenhänge zu beschreiben, 
explikative Studien versuchen, Zusammenhänge zu erklären. Eine instrumentelle 
Arbeit hat zum Ziel, Gestaltungsvorschläge für die Praxis herzuleiten. Werden bei der 
Generierung solcher Aussagen neue Strukturen und Zusammenhänge aufgedeckt, 
spricht man von explorativer Forschung. Werden gegebene Hypothesen auf bestimmte 
Zusammenhänge überprüft, spricht man von konfirmatorischer Forschung. 
Nach Kubicek (1975) können aufgrund der Etablierung des Theoriefundaments sowie 
des in der Literatur gewählten Untersuchungsdesigns Rückschlüsse auf den 
„Reifegrad― eines Forschungsprozesses gezogen werden.727 Die theoretische Basis der 
Arbeit zeigt, dass sie sich in einem sehr jungen Forschungsfeld bewegt. Die Wahl der 
                                              
724
  Vgl. Feyerabend, 1965, S. 223; Popper, 1984, S. 27. Der theoretische Pluralismus wurde erstmals 
von Popper dargestellt, später jedoch von Feyerabend entscheidend weiterentwickelt. Die 
unterschiedlichen Konzepte müssen dabei nicht ineinander überführbar sein, vielmehr müssen sie 
sich zu gehaltvollen Erklärungen kombinieren lassen und Aufschluss über den zu untersuchenden 
Zusammenhang geben. Vgl. Schanz, 1990, S. 92. 
725
  Vgl. Nieschlag/Dichtl/Hörschgen, 2002, S. 627 ff. 
726
  Vgl. Fritz, 1995, S. 60. 
727
  Kubicek, 1975, S. 78. 
                                                Untersuchungsdesign, Datengrundlage und Operationalisierung  
 
140 
Forschungsdesigns von Studien, die Gründerteams bislang analysieren, unterstreichen 
dies, denn die Experimente oder Fallstudien haben zum Ziel, kausale Zusammen-
hänge grundsätzlich aufzudecken, bevor allgemeingültige Hypothesen abgeleitet 
werden können.
728
 Auch diese Arbeit hat zum Ziel, Beziehungen zwischen der 
Komposition von Persönlichkeitseigenschaften im Team und dem unternehmerischen 
Teamerfolg zu entdecken, um Schlüsse daraus zu ziehen, ob es eine grundsätzliche 
Logik gibt, die die Zusammenhänge bechreibt. Die Arbeit kann deshalb in die 
explorative Forschungskategorie eingeordnet werden.
729
 
Die Aussagen, die anhand der Ergebnisse getroffen werden sollen, sind sowohl 
deskriptiver als auch explikativer und sogar instrumenteller Art. Zunächst ist wie oben 
erwähnt das Ziel, die vorliegenden Wirkmechanismen zu beschreiben.
730
 Dies ist die 
Voraussetzung dafür, die Zusammenhänge zu erklären, warum zum Beispiel ein 
Gründerteam erfolgreicher ist als ein anderes. Da im abschließenden Teil der Studie – 
ausgehend von den Analyseergebnissen – Gestaltungsempfehlungen für Gründerteams 
abgeleitet werden sollen, hat die Arbeit außerdem eine instrumentelle Komponente. 
Aus dieser Einordnung ist für die Wahl des Untersuchungsdesigns eine Methode zu 
wählen, die erlaubt, gleichzeitig deskriptive, explikative und instrumentelle Aussagen 
zu generieren. 
Nach Mill (1843) soll explorative Forschung Zusammenhänge komplexer Phänomene 
aufdecken: „It thus appears that in the study of various kinds of phenomena which we 
can, by voluntary agency modify or control, we can in general satisfy the requirements 
of causal inference, but that by the spontaneous operations of nature these requisites 
are seldom fulfilled.―731 Er zeigt damit, dass es sinnvoll ist, unterschiedliche 
Analysevariablen zu kontrollieren, um zu ermöglichen, Zusammenhänge auf einzelne 
Kausalitäten zurückzuführen. In der Feldforschung ist dies kaum möglich, da viele 
verschiedene Umweltfaktoren einen Zusammenhang beeinflussen können, so dass der 
Erklärungsgehalt der Analyse reduziert wird. Als strengste Form der Überprüfung von 
                                              
728
  Dieses Vorgehen entspricht den Bedingungen für theoriebildende Studien. Siehe S. 61 ff. Vgl. 
Harper, 2008; Shane/Locke/Collins, 2003. 
729
  Dies steht in keinem Widerspruch zum kritischen Rationalismus, sondern geht damit einher. Vgl. 
Popper, 2005. So schreibt Meyer über den kritischen Rationalismus. „Entdecke ein Problem, je 
tiefer das Problem, desto besser. Versuche eine Lösung. (...) aus Deinem Vorschlag werden 
wahrscheinlich neue Probleme entstehen (...).― Meyer, 1979, S. 30. 
730
  Vgl. Fritz, 1995, S. 60 ff. 
731
  Zitiert in Boring, 1954, S. 212. Dies steht in engem Zusammenhang mit dem „open-ended 
grounded theory-approach.― Dieser trachtet danach, durch explorative Forschungsmethoden 
theoriebildende Ergebnisse zu erzielen. Vgl. Glaser/Strauss, 1998; Suddaby, 2006, S. 633 ff. 
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Kausalbziehungen gelten experimentelle Forschungsmethoden. Ihre Anwendung 
erlaubt unter den standardisierten Bedingungen eines Laborumfeldes, eine oder 
mehrere unabhängige Variablen bewusst zu manipulieren. Dadurch können 
überlagernde Effekte eliminiert werden.
732
 Shane et al. (2003) fordern deshalb für den 
Entrepreneurship-Kontext: „As a variety of researchers are beginning to do, scholars 
could employ experimental design in which potential entrepreneurs are asked to make 
a series of entrepreneurial decisions in a controlled simulation―.733 
Damit geben die Autoren Simulationen bereits als eine konkrete experimentelle 
Forschungsmethode vor. Grundsätzlich gibt es auch andere experimentelle Methoden, 
wie zum Beispiel Experimente im Laborumfeld oder Klassenraumszenarien.
734
 In der 
Entrepreneurship-Forschung sind solche Methoden bislang grundsätzlich weniger 
bekannt, wie die geringe Gesamtzahl an Teamkompositionsstudien im Deep-Level-
Bereich zeigt.
735
 In der Teamforschung werden Effekte der Teamkomposition – vor 
allem Deep-Level-Diversity – häufiger mit Hilfe von Simulationen analysiert.736 Ihr 
Vorteil liegt in der sehr realitätsnahen Abbildung der Umwelt und der Möglichkeit, 
auch großzahlige Datensätze zu generieren.
737
 Darum scheint auch für die Zwecke der 
vorliegenden Arbeit die Simulation die geeignetste Untersuchungsmethode zu sein. 
Der folgende Abschnitt stellt die Methodik in ihren Grundzügen vor.  
5.1.2 Vorstellung von Simulationen als experimentelle Forschungsmethode 
Der vorherige Abschnitt begründet die Auswahl der experimentellen Methodik. 
Simulationen und computergestützte Planspiele stellen eine moderne Form des 
Experiments dar. Diese sind vor allem in den Naturwissenschaften beliebt, um 
modellhaft theoretische Zusammenhänge abzubilden. Auch in den Organisations- und 
Arbeitswissenschaften werden sie vermehrt eingesetzt, um Theorielegungen voranzu-
treiben. Im betriebswirtschaftlichen Bereich bieten sie Möglichkeiten, Quasi-
                                              
732
  Vgl. Boring, 1954, S. 212 f.; Hollenbeck, 2002, S. 569; Glaser/Strauss, 1965, S. 5. 
733
  Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 270 
734
  Vgl. West/Slater, 1995West, 1994. 
735
  Siehe Abschnitt 2.2.1. Ihr Einsatz wird jedoch im Zuge der Öffnung der Disziplin für andere 
Wissenschaftszweige verstärkt gefordert, vgl. Baron, 2007, S. 19 ff.; Rauch/Frese, 2000S. 101. 
Simulationen gelten als sinnvolle Methodik, Gründungsphänome möglichst realistisch 
darzustellen. Vgl. Boone/Van Witteloostuijn, 2007, S. 266; Boone/Van Olffen/Van 
Witteloostuijn, 2005, S. 894; Camerer/Fehr, 2006, S. 51. 
736
  Vgl. die Metaanalysen von Bell, 2007; Williams/O'Reilly, 1998, sowie Schippers et al., 2003. 
Zum State of the Art der Simulationsmethodik und ihren Vorzügen vgl. Harrison et al., 2007b; 
Kriz/Auchter/Wittenzeller, 2007; Kriz, 2005; Davis/Eisenhardt/Bingham, 2007. 
737
  Vgl. Harrison et al., 2007a, S. 1240; Hollenbeck, 2002, S. 569. 
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Laborbedingungen herzustellen, die bisher noch nicht im wünschenswerten Umfang 
von der Forschung genutzt werden.
738
  
Planspiele stellen eine komplexe Simulationsform dar, die einen Ausschnitt einer 
wahrgenommen Realität auf der Basis von drei grundlegenden Komponenten 
modellieren: (1) einer (sozialen) Umweltsimulation, (2) einer Rollenspielkomponente 
und (3) einer Regelspielkomponente.
739
 Ein Beispiel stellt die Postkorbmethode von 
Thornton und Byham (1982) dar. Die Autoren entwickeln auf der Basis von 
Anforderungen, die an Führungskräfte im Unternehmensalltag gestellt werden, ein 
realitätsnahes Modell, das zur Eignungsprüfung von Führungspersonal in Assessment 
Centern dient.
740
 
Ein Unternehmensplanspiel ist entsprechend eine modellhafte Simulation von 
Unternehmensprozessen. Die Aufgabe der Teilnehmer ist dabei, ein Unternehmen zu 
führen. Sie konkurrieren mit anderen (Planspiel-)Unternehmen am simulierten Markt. 
Durch ihre Entscheidungen beeinflussen die Teilnehmer den Erfolg ihres 
Unternehmens genauso wie das Marktgeschehen. Im Vordergrund stehen die 
Ergebnisse von Informations- und Entscheidungsprozessen bei Unsicherheiten, das 
Anwenden betriebswirtschaftlicher Methoden sowie das Aufdecken von 
Zusammenhängen von internen und externen Faktoren auf den wirtschaftlichen Erfolg. 
In der betriebswirtschaftlichen Aus- und Weiterbildung haben sich drei 
Planspielkategorien etabliert: (1) das Brettplanspiel, (2) das Computer Based Training 
(CBT)-Planspiel und (3) das (computergestützte) Konkurrenz-Planspiel.
741
 
(1) Brettplanspiele bilden ein Unternehmen mit seinen Güter- und Wertflüssen 
haptisch ab. Die starke Vereinfachung schafft eine gewisse Übersichtlichkeit und ein 
anschauliches Verständnis für grobe betriebswirtschaftliche Zusammenhänge, geht 
allerdings zu Lasten der betriebswirtschaftlichen Abbildungsmöglichkeiten. Märkte 
                                              
738
  Vgl. Davis/Eisenhardt/Bingham, 2007, S. 480; Mathieu/Schulze, 2006, S. 611. 
739
  Vgl. Klabbers, 2003, S. 571; Kriz, 2005, S. 247 f.; Herz/Blätte, 2000, S. 8 ff.; Klandt, 1994, 
S. 61 ff. 
740
  Vgl. Thornton III./Byham, 1982. Die typischen Aufgaben einer Führungskraft werden mit Hilfe 
der Bearbeitung von Briefen und Aktennotizen durchgespielt. Es wird ein klassischer Posteingang 
simuliert, wobei der Posteingang neben Briefsendungen auch unternehmensinterne 
Kommunikation enthalten kann. Die Testperson hat die Aufgabe, die Informationsvielfalt zu 
strukturieren und Entscheidungen hinsichtlich der Erledigung und Delegation von Aufgaben zu 
treffen. Zusätzlich wurden Stresskomponenten (z. B. Zeitdruck) eingebaut. Das Modell findet in 
der Praxis großen Anklang, zeigt aber wissenschaftliche Unzulänglichkeiten bei der Erfüllung 
von Validitätskriterien. Vgl. Schippmann/Prien/Katz, 1990, S. 837. Als Vorläufer moderner 
Planspiele und Simulationen gilt das Schachspiel, vgl. Herz/Blätte, 2000, S. 15. 
741
  Herz/Blätte, 2000S. 25 ff. 
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können in der Regel nicht abgebildet werden. Die Entscheidungsoptionen der 
Teilnehmer sind meist vorgegeben. Es geht primär um das Aufzeigen von 
Auswirkungen von Handlungen, nicht aber um das Entwickeln eigener 
Handlungsalternativen. Die Einsatzmöglichkeiten in der Forschung und Weiterbildung 
sind damit gegenüber den computergestützten Planspielen eingeschränkt. 
(2) Beim CBT-Planspiel spielt der einzelne Teilnehmer gegen ein Computer-
programm.
742
 Es gibt dabei eine Ideallösung für das Spiel. Dadurch, dass sowohl das 
Unternehmen als auch der Markt durch einen einzelnen Computer simuliert werden, 
können komplexe Zusammenhänge teilweise nur unzureichend simuliert werden. 
CBT-Planspiele konnten sich deshalb trotz gewisser Potentiale für Lehr- und Lernziele 
kaum durchsetzen. CBT-Planspiele sind entsprechend eher im Entertainment-Markt 
als im Ausbildungs- oder Forschungsbereich positioniert.  
(3) In computergestützten Konkurrenz-Planspielen, den „klassischen Planspielen―, 
konkurrieren die Teilnehmer in verschiedenen Gruppen bzw. Unternehmen auf einem 
Oligopolmarkt untereinander. Eine Ideallösung gibt es nicht. Im Regelfall nutzen die 
Teilnehmer für das Spiel jeweils einen eigenen Computer. Allerdings sind die 
Planspiele auch ohne Teilnehmercomputer mit lokalen Teilnehmersystemen oder über 
das Internet durchführbar.
743
 Es wird von den Gruppen verlangt, unter Zeitdruck 
unternehmerische Entscheidungen für die folgende Periode zu treffen. Dafür müssen 
sich die Teilnehmer in den Gruppen selbst organisieren und aus einer Fülle von 
Informationen die für die Entscheidungen wesentlichen herausfiltern. Damit werden 
nicht nur Aktionen von Seiten des Unternehmens betrachtet, sondern vor allem die 
Reaktionen der Umwelt auf die Entscheidung durch den Computer simuliert. Durch 
die Wechselwirkung von Aktion und Reaktion kommt es ständig zu neuen 
Ausgangsdaten, die damit den dynamischen Charakter der ökonomischen Wirklichkeit 
aufzeigen.  
Das klassische Planspiel ist in der Regel eher strategisch ausgerichtet.
744
 Eine Periode 
simuliert im Normalfall ein Geschäftsjahr. Computergestützte Konkurrenz-Planspiele 
haben sich in der Aus- und Weiterbildung von Unternehmen und Verwaltungen, bei 
Bildungsträgern und an Hochschulen vielfach durchgesetzt.
745
 In der Forschung 
                                              
742
  Vgl. Herz/Blätte, 2000, S. 26. 
743
  Vgl. Rogel, 2007, S. 5. 
744
  Vgl. Herz/Blätte, 2000, S. 27. 
745
  Vgl. Kriz/Auchter/Wittenzeller, 2008a; Lombardo/McCall/DeVries, 1989, S. 2. 
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werden sie seit einigen Jahren vermehrt genutzt, um in Experimenten möglichst 
realitätsnahe Bedingungen zu schaffen.
746
  
Zusammenfassend erscheint deshalb auch für die vorliegende Arbeit ein 
computergestütztes Planspiel, das eine Unternehmensgründung simuliert, die 
geeignetste Methode zu sein, das Forschungsmodell zu überprüfen. Der Software-
Markt bietet diesbezüglich ein kleines Sortiment von Simulationen, die sich nur 
marginal unterscheiden.
747
 Der nächste Abschnitt 6.1.3 geht auf die konkrete Auswahl 
des Planspiels „TOPSIM-easyStartup!― ein und stellt seine Inhalte vor. 
5.1.3 Auswahl der Gründungssimulation 
Die Zeitschrift „Simulation & Gaming‖ begleitet als internationales Fachjournal seit 
1970 die Etablierung von Simulationen in der experimentellen Forschung.
748
 Seit den 
1980er Jahren haben sich mehrere internationale wie deutschsprachige Vereinigungen 
gebildet, die den Einsatz von Planspielen fördern und methodische Verbesserungen 
vorantreiben.
749
 In der deutschen Forschung hat sich die Methodik bislang weniger 
durchgesetzt, obwohl Klandt (1994, 1998) die Vorteile und Relevanz von Planspielen 
herausstellt und eine Neuorientierung von Wissenschaftlern fordert.
750
 Wegbereiter auf 
diesem Pfad sind neben den privaten Hochschulen EBS und WHU z. B. die TU 
München, die Leuphana Universität Lüneburg oder die Universität Wuppertal, die 
Simulationen vermehrt sowohl in der Lehre als auch in der Forschung einsetzen. 
Beispiele für computerbasierte Planspiele als Untersuchungsdesign finden sich u. a. 
                                              
746
  Vgl. Klabbers, 2003, S. 571; Kriz, 2005, S. 247 f.; Harrison et al., 2007b, S. 1229; Herz/Blätte, 
2000, S. 8 ff. 
747
  Vgl. Kriz/Auchter/Wittenzeller, 2008a, S. 3. 
748
  Vgl. die Internetseite von Simulation & Gaming: http://sag.sagepub.com (Abruf am 31.01.2008). 
749
  Z. B. Deutsche Planspielzentrale, http://www.dpsz.de/main.htm (Abruf am 31.01.2008); Sagsaga 
Gesellschaft für Planspiele in Deutschland, Österreich und der Schweiz, http://www.sagsaga.org 
(Abruf am 31.01.2008); International Simulation and Gaming Association, http://www.isaga.info 
(Abruf am 31.01.2008). 
750
  Vgl. Klandt, 1994; Klandt, 1999. Ähnlich auch Szyperski/Klandt, 1990 und 
Kriz/Auchter/Wittenzeller, 2007. 
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bei Lombardo et al. (1989),
751
 Chatman et al. (1998),
752
 Klandt (1994),
753
 Boone et al. 
(2009)
754
 oder Mathieu und Schulze (2006).
755
 
In der angloamerikanischen Forschung werden häufig die Planspiele „Looking Glass 
Inc.―756 und die Capstone Business Simulation757 genannt. Bei Looking Glass Inc. wird 
der Fokus auf organisationswirtschaftliche Belange gelegt. Beispielsweise stehen die 
Rollenverteilung in einem Managementteam und das Ausüben von Führungsstrategien 
stark im Vordergrund. Das zweite Spiel stammt aus einer Angebotspalette der Firma 
Capsim, die sowohl auf allgemeine Managementaufgaben wie auch auf 
Gründungsaktivitäten fokussierte Simulationen anbietet. 
In Deutschland haben sich diesbezüglich vor allem zwei Namen etabliert: „EVa― und 
TOPSIM. „EVa― wurde 1986 bis 1988 im Rahmen eines DFG-Projektes an der 
Universität Köln entwickelt und stellt die Basisversion eines Planspieles zur 
Simulation der Gründungs- und Frühentwicklungsphase eines Unternehmens dar.
758
 
„EVa― wurde seither im Rahmen von mindestens 85 Planspielveranstaltungen mit 
1.200 Teilnehmern eingesetzt.
759
 TOPSIM ist eine der Dachmarken von TATA 
Interactive Systems GmbH (TATA), unter der 28 Planspiele mit unterschiedlichen 
Schwerpunkten vertrieben werden, darunter drei Planspiele im Gründungskontext 
(„easyStartup!―, „Startup!―, „Biotech―). Die TOPSIM-Planspiele gehen zurück auf die 
Firma UNICON, einer Firma, die 1982 in Meersburg gegründet wurde und sich 
seitdem zu Deutschlands Spezialisten für PC-gestützte Simulationsmodelle entwickelt 
hat. Seit 2006 gehören die TOPSIM-Planspiele zum Portfolio von TATA, einem der 
                                              
751
  Sie stellen hier die Entwicklung ihres Planspiels „Looking Glass Inc.― vor. Vgl. 
Lombardo/McCall/DeVries, 1989. 
752
  Auch sie verwenden „Looking Glass Inc.―, vgl. Chatman et al., 1998. Genauso Chatman/Barsade, 
1995. 
753
  Vgl. Klandt, 1994. Er entwickelt darauf aufbauend das Planspiel „EVa―, vgl. Klandt, 1999. 
754
  Sie verwenden das niederländische Planspiel „International Management Competition― (IMC), 
vgl. Boone/Hendriks, 2009. Genauso Boone/Van Witteloostuijn, 2007 und Boone/Van 
Olffen/Van Witteloostuijn, 2005. 
755
  Sie benutzen das Planspiel „Capstone Business Simulation―, vgl. Mathieu/Schulze, 2006. Ebenso 
auch Michalisin/Karau/Tangpong, 2007. 
756
  „This simulation is a flexible, realistic, and engaging way of assessing managerial behavior and 
has been used in industry for recruiting, training, and promoting managers.― Vgl. 
http://www.ccl.org/leadership/programs/LGEOverview.aspx (Abruf am 24.07.2009). 
757
  Vgl. http://www.capsim.com (Abruf am 24.07.2009). 
758
  Vgl. zur Entstehungsgeschichte Klandt, 1999. 
759
  Vgl. Klandt, 1994, S. 64. 
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weltweit führenden e-Learning Anbieter. Das Unternehmen ist Marktführer für 
Planspiele im deutschsprachigen Raum.
760
 
Die vorliegende Arbeit nutzt das Planspiel „TOPSIM-easyStartup!―, da es sich im 
Gegensatz zu „EVa― um ein kommerzielles Spiel handelt, das ständigen 
Qualitätskontrollen unterworfen ist. Es wird in regelmäßigen Abständen anhand 
wissenschaftlicher Kriterien evaluiert, womit nicht nur eine summative Wirkungs- und 
Qualitätsanalyse gesichert ist, sondern auch eine formative Evaluation.
761
 Erst auf der 
Basis einer theoriegeleiteten Evaluation eines Planspiels wird wissenschaftlich 
gesichert, dass die Methodik einwandfrei ist. Die bei TOPSIM verwendeten 
Evaluationsmethoden beruhen auf Logikmodellen. Diese skizzieren, inwieweit die 
Simulation, die Teilnehmer und Umweltfaktoren miteinander interagieren. Darüber 
hinaus eruieren sie die erwünschten Ergebnisse des Planspiels. Auf dieser 
Wissensbasis wird die computergestützte Modellierung stetig verbessert und auf den 
Einsatzzweck hin ausgerichtet. Dieser theoriegeleitete Ansatz beruht auf den 
Erkenntnissen von Klabbers (2003), der die Begriffe „science of analysis― und 
„science of design― voneinander abgrenzt.762 Die Analysewissenschaft nutzt 
Simulationen und Planspiele als Forschungsmethodik, um Theorien zu testen. 
Forschung im Bereich der Designwissenschaft untersucht das Design, also die 
Modellierung des Planspiels, und macht es zum Prüfgegenstand, um seine Nutzbarkeit 
zu testen. Beide Wissenschaften ergänzen sich sinnvoll, wenn Logikmodelle zur 
Evaluierung des Planspiels eingesetzt werden, die die theoretischen Annahmen 
repräsentieren, die dem Design und der Durchführung implizit oder explizit zugrunde 
liegen.
763
 Im Fall von „TOPSIM-easyStartup!― ist von einem logischen Modell zu 
fordern, dass es aufzeigt, wie die Teilnahme am Planspiel zu den gewünschten Zielen 
von Forschungsprojekten führt.
764
 Kriz et al. (2007) entwickeln auf dieser 
theoretischen Basis ein Input-Prozess-Output-Logikmodell, das die einwandfreie 
Methodik des Planspiels nachweist.
765
 
                                              
760
  Mehr als 1.000 Anwender nutzen die TOPSIM-Simulationen. Referenzen sind bspw. Siemens, 
IBM, Daimler Chrysler, die METRO-Gruppe und SAP, vgl. 
http://www.topsim.com/de/ueber_uns/referenzen/ (Abruf am 24.07.2009). 
761
  Vgl. Kriz, 2005, S. 247. 
762
  Vgl. Klabbers, 2003, S. 571. 
763
  Vgl. Kriz/Hense, 2006, S. 268; Klandt, 1994, S. 82; Szyperski/Klandt, 1990, S. 120. 
764
  Zusätzlich sollte es eruieren, wie (und nicht ob) die Teilnahme am Planspiel zu gewünschten 
Lernergebnissen der Teilnehmer führt. Vgl. Kriz/Auchter/Wittenzeller, 2008b. 
765
  Ähnlich geht auch Klandt (1994) bei der Entwicklung von „EVA― vor. Vgl. Klandt, 1999. 
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Im folgenden Abschnitt werden die Inhalte und die einzelnen Schritte der 
Gründungssimulation vorgestellt, aus der sich das Untersuchungsdesign ergibt. 
5.1.4 Durchführung der Gründungssimulation 
„TOPSIM-easyStartup!― wurde von TATA in Zusammenarbeit mit dem Hans-
Lindner-Institut und der Fachhochschule Regensburg (Professor Eberhard Auchter) 
entwickelt. Gegenstand der Simulation ist die Gründung eines Produktionsbetriebs, der 
hochwertige und individuelle Freizeitgüter herstellt und vertreibt. In der hier 
verwendeten Version handelt es sich bei den Produkten um Surfboards.
766
 Dabei wird 
die Unternehmeraufgabe, die vielfältig und breit angelegt ist, im Sinne von Leitung 
und Eigentum verstanden. Sie kann wahlweise von Einzelpersonen oder dem gesamten 
Team übernommen werden. Für diese Arbeit wurden Teams aus einer Gruppe von 501 
Studierenden randomisiert zusammengestellt. Jeweils fünf Teams bilden die 
Konkurrenten eines Simulationsmarkts. Die so entstehenden 20 Märkte sind 
unabhängig voneinander zu betrachten. Das Datensample wird im nächsten Abschnitt 
5.2  detailliert vorgestellt. 
In der Simulation werden typische Phasen einer Unternehmensgründung abgebildet. 
Jede dieser Phasen enthält kennzeichnende betriebswirtschaftliche und soziale 
Herausforderungen. Dadurch entsteht im Spiel in Verbindung mit den spezifischen 
Gegebenheiten des Szenarios eine starke Dynamik. Das Gründungsgeschäft wird von 
den Teilnehmern so realitätsnah erlebt. Eine Gründungssimulation besteht aus sechs 
Spielperioden, die im Rahmen der Studie an zwei Tagen absolviert wurden.  
Das Untersuchungsdesign folgt dem Vorgehen von Mathieu und Schulze (2006).
767
 
Die folgende Aufstellung gibt einen Überblick über die Struktur des Planspiels und 
stellt die zentralen Aufgaben für die Teilnehmer heraus. 
 Informationsgewinnung / Ideenprüfung: In einer Vorbereitungsphase sind die 
Teilnehmer dazu angehalten, die Chancen ihrer Geschäftsidee in Bezug auf die 
Realisierung von Produktkonzept, Produktlebenszyklus, Nachfragepotentialen, 
Zielgruppen, Positionierung und Wettbewerbsvorteilen zu prüfen. Dazu werden 
Ihnen Informationen mit Hilfe eines simulierten Internets zur Verfügung 
gestellt. Diese sind relativ spärlich und die Relevanz ist nicht immer 
                                              
766
  Eine nähere Beschreibung des Spielaufbaus sowie ein Beispiel für die Wirtschaftsnachrichten, die 
die Geschehnisse der einzelnen Perioden reflektieren befinden sich in Anhang A. 
767
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006. 
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offensichtlich. Zusatzinformationen können von den Gründerteams bei einem 
durch die Spielleitung verkörperten Marktforschungsunternehmen angefordert, 
müssen jedoch käuflich erworben werden. 
 Business-Plan: Die Teilnehmer sind verpflichtet, einen Business-Plan über 
sechs Jahre zu erstellen, in dem sie alle erfolgsrelevanten Aspekte ihres 
Geschäftskonzepts beschreiben. Das Programm bietet eine Excel-basierte 
Hilfestellung, die sicherstellt, dass alle Teams die gleichen Kriterien erfüllen. 
Die Beschreibung des Konzepts beinhaltet u. a. die Erörterung des 
Kundennutzens, des Wettbewerbsvorteils sowie der geplanten Marketing- und 
Finanzierungsstrategie. Sie dient als Grundlage für die Investitionsentscheidung 
eines fiktiven Wagniskapitalgebers, der durch die Spielleitung dargestellt wird. 
Nach Überprüfung des Business-Plans kommt es zu einer Kapitalverhandlung, 
in der die Teilnehmer Kapital gegen die Vergabe von Unternehmensanteilen 
erwerben können. 
 Kapitalverhandlung: Die Simulation ist dahingehend modelliert, dass alle 
Gründerteams mit einem Startkapital von 20.000 € ausgestattet sind und zur 
Umsetzung des Geschäftskonzepts einen durchschnittlichen Kapitalzuschuss 
von weiteren 20.000 € je nach Unternehmensstrategie anfordern können. Die 
Kapitalverhandlung stellt eine Ergänzung zur Computersimulation dar, da sie in 
der Realität abgebildet wird. Sie findet vor Spielbeginn statt. Die Spielleitung 
simuliert ein Verhandlungsgespräch, in dem die Gründerteams im Rahmen 
eines Elevator Pitches
768
 ihren Business-Plan vorstellen müssen. Auf dieser 
Basis findet eine Verhandlung statt, in der je nach Güte des Business-Plans und 
dem Verhandlungsgeschick der Teilnehmer Investitionskapital zur Verfügung 
gestellt wird. Im Laufe des Spiels haben die Gründerteams die Möglichkeit, 
sowohl nachzuverhandeln und weiteres Fremd- wie Eigenkapital einzuwerben 
als auch Unternehmensanteile zurückzukaufen. 
 Gründung: Im Rahmen der Gründungsperiode müssen die Gründerteams erste 
konstitutive Entscheidungen treffen, die eine Vielfalt von Unternehmens-
bereichen betreffen: Unternehmensform, Beschaffung, Produktion, Verkauf, 
Kommunikation, Personal, Finanzierung, Standortwahl und Informations-
management. Im Verlauf des Spiels werden diese Entscheidungen abhängig von 
der Entwicklungsphase des Unternehmens und der Marktdynamik komplexer 
                                              
768
  Ein Elevator Pitch ist eine kurze mündliche Darstellung zu einer in diesem Fall Gründungsidee. 
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und umfangreicher. Neben quantitativen Entscheidungsproblemen werden auch 
qualitative Entscheidungsmöglichkeiten simuliert. Letztere beziehen sich z. B. 
auf Fragen der Standortwahl oder auf Marketingaktivitäten. Zudem werden 
sowohl strategische als auch operationale Entscheidungsebenen angesprochen. 
Um eine Annäherung an eine reale Entscheidungssituation zu erreichen, werden 
die Gründerteams während des Spiels teilweise einem erheblichen Zeitdruck 
ausgesetzt. 
 Markteintritt: Die erste Spielperiode stellt die erste „Stressphase― für die 
Unternehmen dar. Die Gründerteams müssen sich typischen Startup-
Herausforderungen wie der Erstgewinnung von Kunden, Zeitlimits und 
Kapazitätsgrenzen stellen. Sie haben die Herausforderungen, in einem 
dynamischen Umfeld zu arbeiten, sich im Team miteinander abzustimmen und 
die Auswirkung ihrer Entscheidungen gemeinsam abzuschätzen. Im 
Spielverlauf werden diese Auswirkungen teilweise durch Spielentscheidungen 
der anderen Marktakteure beeinflusst, teilweise wirken sich auch externe vom 
System vorgegebene Vorkommnisse wie Umweltkatastrophen, Arbeitsmarkt-
schwankungen, Steueränderungen o. ä. auf den Entscheidungserfolg aus. Durch 
die unbestimmbaren externen Einflüsse und die nicht steuerbaren 
Entscheidungen der Wettbewerber wird der Grad an Realismus der Simulation 
erhöht. 
 Spielverlauf: Vor jeder Periode müssen die Gründerteams eine Fülle von 
Entscheidungen fällen, die sie mittels eines Arbeitsblatts an die Spielleitung 
geben. Diese Daten werden in den Computer eingegeben und die Marktperiode 
wird entsprechend durch das Programm simuliert. Die Teilnehmer erhalten 
dann eine Periodenbilanz, die die unterschiedlichen Kennzahlen wiedergibt: 
Verkaufszahlen, Perioden-Gewinn- und Verlustrechnung, Bilanz und Markt-
entwicklung. Zusätzlich erhalten die Spieler Informationen über spielrelevante, 
neue politische und wirtschaftliche Ereignisse. Von der Insolvenz bedrohte 
Unternehmen haben während der Spielperioden die Möglichkeit, gegen Geld 
eine Unternehmensberatung in Anspruch zu nehmen, die durch die Spielleitung 
gemimt wird. Ebenso können sie Bankkredite aufnehmen oder 
Kapitalverhandlungen mit Investoren führen. Insolvente Teams werden aus dem 
Markt genommen. Nach der letzten Periode ist das Gründerteam Sieger, das den 
größten Unternehmenserfolg zu verzeichnen hat. Der Unternehmenserfolg setzt 
sich aus folgenden Aspekten zusammen: über die Perioden kumulierter 
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Erfolgswert, Entwicklung der Eigenkapitalquote und Wertentwicklung der 
Unternehmensanteile.
769
  
Die operative Durchführung des Planspiels erfolgte im Rahmen eines Pflichtkurses für 
Studierende der BWL und des Wirtschaftsingenieurwesens. Der Kurs war inhaltlich in 
Vorlesung und Übung geteilt, wobei das Planspiel den Übungsteil darstellte.
770
 
Im Vorfeld der Übung wurden den Studierenden Erstinformationen (Spielregeln, 
Vorgehen) in schriftlicher Form zugänglich gemacht, sowie ein Download des 
Spielprogramms zur Verfügung gestellt. Im ersten Übungstermin wurden dann neben 
einem Einführungsvortrag des Spielleiters weitere Basisinformationen zur Verfügung 
gestellt (Spielverlauf, Erklärung des Programms).  
Außerdem wurden die zu analysierenden Daten auf der Basis des hiefür entwickelten 
Persönlichkeitsfragebogens erhoben.
771
 Die Probanden wurden aufgefordert, möglichst 
selbstreflektiert auf die Fragen zu antworten.
772
 Die Daten gingen anonymisiert in die 
Studie ein. Der Datenschutz wurde zu jeder Zeit gewahrt. 
Nach der Bekanntgabe der Teameinteilung und Marktzugehörigkeit hatten die 
Studierenden die Aufgabe, sich im Team zusammenzufinden, um ein gemeinsames 
Gründungskonzept mit dazugehörigen Strategien und Taktiken zu entwickeln, eine 
Ideenprüfung vorzunehmen und auf dieser Basis einen Business-Plan auszuarbeiten. 
Außerdem waren sie dazu angehalten, einen einseitigen Brief mit einer detaillierten 
Übersicht des benötigten Gründungskapitals an einen fiktiven Investor zu schreiben, 
der ihre Finanzierungsstrategie umreißen sollte. Dieses "Investment-Proposal" wurde 
vor dem Spielbeginn zusammen mit dem Business-Plan bei der Spielleitung 
eingereicht, die beide Dokumente auswertete.
773
 
Die gesamte Spielzeit umfasste  eine Nettospielzeit von etwa 15 Stunden. Der erste 
Spieltag begann mit der durch die Spielleitung simulierten Kapitalverhandlung von 
                                              
769
  Die Punkte entsprechen den Kriterien, die im Rahmen der Definition des unternehmerischen 
Teamerfolgs in Kapitel 2.1.3 genannt wurden. 
770
  Die Teilnahme der Studierenden an der Simulation war Voraussetzung für die anschließende 
Abschlussklausur und es wurden entsprechende Anreize gesetzt, im Planspiel um den Teamerfolg 
zu kämpfen. 
771
  Siehe dazu Abschnitt 5.3.1.1. 
772
  Das Ausfüllen dauerte durchschnittlich 35 Minuten. Jeder Proband erhielt im Anschluss an die 
Simulation eine persönliche Auswertung des Fragebogens. 
773
  Die Auswertung erfolgte anhand folgender Kriterien: Informationsverwertung, Planungskon-
sistenz, Umsetzbarkeit einzelner Strategiekomponenten, Argumentationslogik für Finanzbedarf. 
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jeweils 15 Minuten pro Team. Im Anschluss erfolgte die „Gründungsperiode―, in der 
die Teams mit der Abgabe einer ersten Entscheidung sich auf einen Standort sowie die 
Anzahl von ersten Mitarbeitern und Maschinen festlegten.
774
 Die Startentscheidungen 
wurden unter Betreuung des Spielleiters in den Computer eingegeben, genauso wie in 
der Folge die Entscheidungen der Frühentwicklungs- und Wachstumsphasen.  
Die Rückmeldung des Systems an die Teams wurde vor jeder neuen Periode 
zusammen mit Informationen über wirtschaftliche und politische Geschehnisse der
                                              
774
  Ein Beispiel für ein solches Entscheidungsblatt befindet sich in Anhang A. 
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Spielwelt über Papierausdrucke durch die Spielleiter verteilt.
775
 Nach jeder Periode 
hatten die Teams die Möglichkeit, sich externe Beratungsleistungen beim Spielleiter 
zu erkaufen und neue Finanzierungsgespräche zu führen, um entweder 
Unternehmensanteile zurückzukaufen oder weiteres Eigenkapital aufzunehmen.
776
 
Anhand des Spielverlaufs wurde der Erfolg der einzelnen Unternehmen gemessen. Im 
folgenden Abschnitt wird die so erhobene Datengrundlage vorgestellt. 
5.2 Datengrundlage 
Insgesamt nahmen 501 Studierende an dem Planspiel teil, davon 180 Frauen (ca. 
36 %) and 321 Männer (ca. 64 %). Der jüngste Teilnehmer war 18 Jahre alt, der älteste 
32 Jahre. Das Durchschnittsalter betrug 22 Jahre. Ca. 61 % studierten Wirtschafts-
wissenschaften (Fachschwerpunkt 1), die restlichen ca. 39 % können technischen 
Disziplinen wie Ingenieur- und Naturwissenschaften zugeordnet werden 
(Fachschwerpunkt 2). 
Kriterien bei der zufälligen Teamzuordnung umfassten die Einheitlichkeit der 
Teamgrößen sowie die Sicherstellung gleicher Verhältnisse der zwei 
Fachschwerpunkte zueinander. Da sich kurzfristig einige Studierende vom Kurs 
abmeldeten, rangierte die Teamgröße zwischen zwei und fünf Mitgliedern. Die 
Durchschnittsgröße betrug 4,4. Insgesamt gingen die Daten von 119 Teams in 20 
simulierten Märkten in die Analyse ein.
777
 Für 14 Teams endete das Spiel in der 
Insolvenz. 
Die Unternehmerteams erreichten einen durchschnittlichen kumulierten Erfolgswert in 
Höhe von 56 Spieleinheiten. 23 Teams erreichten einen überdurchschnittlichen 
kumulierten Erfolgswert. Der höchste Unternehmenswert lag bei 272 Spieleinheiten. 
Abbildung 8 zeigt die kumulierten Erfolgswerte und die durchschnittlichen 
Erfolgswerte der Unternehmerteams in aufsteigender Reihenfolge. 
                                              
775
  Siehe Anhang A für ein Beispiel der Wirtschaftsnachrichten. Die Marktergebnisse am Ende jeder 
Periode wurden in Form von Teilnehmerberichten ausgeteilt und sind wie folgt aufgebaut: (1) 
Executive Summary, Interne Abläufe (3) Internes Rechnungswesen: Kostenarten- / 
Kostenstellenrechnung; Kostenträgerrechnung (4) Externes Berichtwesen: Finanzbericht und 
Bilanz; Gewinn- und Verlustrechnung (5) Marktforschung (6) Geschäftsberichte der Branche. 
776
  Hinsichtlich der Aufnahme von Fremdkapital gab es ein Entscheidungsfeld auf den 
entsprechenden Periodenvordrucken. 
777
  Wie in Abschnitt 5.1.4 beschrieben spielten jeweils fünf Teams in einem Simulationsmarkt 
gegeneinander. 
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Abbildung 8: Kumulierte Erfolgswerte der teilnehmenden Teams (ohne insolvente Teams) 
Quelle: Eigene Darstellung 
Am Ende der Simulation hielten die Gründerteams durchschnittlich 77 % an ihrem 
Unternehmen. 61 Teams hielten einen überdurchschnittlichen Anteil. Ein Team war 
sogar im Besitz aller Unternehmensanteile. Exemplarisch sei angemerkt, dass das 
Team mit dem dritthöchsten kumulierten Unternehmenswert mit 20 % den geringsten 
Besitzanteil inne hatte und damit in seinem Markt nicht gewinnen konnte. 
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Abbildung 9: Unternehmensanteil der Teams am Ende der Simulation (ohne insolvente Teams)  
Quelle: Eigene Darstellung 
Das Datenset wurde eingehend auf mögliche Verzerrungen hin überprüft. Im 
Einzelnen sind dies: (1) der „Non-Response Bias― und (2) der „Informant Bias―.  
Grundsätzlich wird häufig der „Common Method Bias― zur Überprüfung von 
Verzerrungen durchgeführt. Der „Common Method Bias― basiert allerdings darauf, 
dass die unabhängigen und abhängigen Variablen von einer Person geschätzt werden. 
In diesem Fall ergibt sich die abhängige Variable (Erfolg) aus den Ergebnissen der 
Teams und muss demensprechend nicht geschätzt werden. 
Der Non-Response Bias (1) bezeichnet Verzerrungen in der Datengrundlage, die durch 
systematische Unterschiede im Antwortverhalten von teilnehmenden und nicht 
teilnehmenden Probanden entstehen.
778
 Den Persönlichkeitsfragebogen füllten alle 
Teilnehmer im Vorfeld des Spiels aus. 21 Planspielteilnehmer gaben fehlerhaft 
ausgefüllte Fragebögen ab. Dieser Fehlanteil macht 4,19 % des Datensamples aus. Bei 
Studien im sozialwissenschaftlichen Bereich liegt der akzeptierte Anteil fehlender 
                                              
778
  Vgl. Armstrong/Overton, 1977, S. 396. 
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Werte zwischen 1 % und 10 %.
779
 Damit kann das Vorliegen eines Non-Response Bias 
ausgeschlossen werden.
780
  
Der Informant Bias (2) bezeichnet einen systematischen Messfehler, der durch die 
Unterschiede der subjektiven Wahrnehmung des Probanden und dem objektiv 
vorliegenden Wert des zu messenden Objekts entsteht.
781
 Als Hauptursachen für einen 
Informant Bias sind für diese Arbeit Wahrnehmungsunterschiede in Bezug auf die 
eigene Persönlichkeit anzuführen. Crampton und Wagner (1994) jedoch stufen anhand 
einer umfassenden Metaanalyse das Validitätsrisiko von monopersonalen 
Erhebungsdesigns in Bezug auf das „Self Rating―-Attribut als unkritisch ein.782 Die 
Problematik des monopersonalen Vorgehens wird in Kapitel 5.3.1.1 im Rahmen der 
Erläuterungen zur Fragebogenerstellung wieder aufgegriffen.
783
 
Mit Blick auf weitere mögliche Verzerrungen wurden die Daten auf Normalverteilung 
und Ausreißer hin überprüft. Dazu wurde geprüft, ob die Testwerte der Individuen den 
ganzen Wertebereich ausfüllen Weder die Analyse der Antworten des 
Persönlichkeitstests noch die Teamergebnisse zeigen Auffälligkeiten. Alle Daten sind 
normalverteilt, was eine unproblematische Berechnung der inferenzstatistischen 
Verfahren ermöglicht.
784
 
Zusammenfassend kann das Sample demzufolge als eine gute Grundlage für die Studie 
bewertet werden und das Forschungsmodell auf dieser Basis getestet werden. Der 
nächste Abschnitt beschreibt, wie die einzelnen zu untersuchenden Variablen 
operationalisiert wurden, um das Forschungsmodell zu überprüfen.
                                              
779
  Vgl. Olson/Walker/Ruekert, 1995, S. 56; Armstrong/Overton, 1977, S. 397. Bei 98 Teams lagen 
die Tests aller Teammitglieder vor. Bei 21 Teams fehlte jeweils ein Test. Alle Teams wurden in 
die Datenanalyse aufgenommen. 
780
  Vgl. Armstrong/Overton, 1977, S. 398. 
781
  Vgl. Bagozzi/Yi/Phillips, 1991, S. 423 ff., sowie bereits Campbell/Fiske, 1959, S. 81 ff. Siehe zur 
Problematik der Testverfälschung Kapitel 5.3.1.1. 
782
  Vgl. Crampton/Wagner, 1994, S. 70. Trotz der in dieser Arbeit gewählten flankierenden 
Maßnahmen ergeben sich daher Ansatzpunkte für zukünftige Forschungsarbeiten in der 
Überprüfung des „informant bias― für die Beurteilung teambezogener Phänomene. 
Multipersonelle Erhebungskonzepte, die unterschiedliches Antwortverhalten lediglich durch 
Mittelwertbildung berücksichtigen, versprechen dagegen kaum eine Verbesserung der Validität, 
die den Aufwand der Erhebung und die zwangsläufig geringere Stichprobengröße rechtfertigt. 
783
  Eine Betrachtung der Verteilung der Daten ist nicht notwendig, weil PLS als später ausgewählte 
Analysemethode keine Annahme in Hinsicht der Verteilung der Daten macht. Vgl. Chin, 1998, 
S. 16 ff.; Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 721 ff. 
784
  Vgl. Grubitzsch, 1991, S. 156; Bortz/Döring, 2006, S. 218; Bankhofer, 1995, S. 104 ff.; Allison, 
2001, S. 11 f.; Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 721 ff.  
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5.3 Operationalisierung der Analysevariablen 
Ziel dieses Abschnitts ist die Operationalisierung der Persönlichkeitsmerkmale und 
des unternehmerischen Teamerfolgs. Ein Fazit der vorangegangenen Ausführungen ist, 
dass spezifische Persönlichkeitsmerkmale der Teammitglieder zwar eine wesentliche 
Einflussgröße für den Teamerfolg sind, ihre Messung allerdings eine Herausforderung 
für das Feld darstellt.
785
 Da die gängigen Messverfahren der Entrepreneurship-
Forschung unzureichend für die Betrachtung von Deep-Level-Diversity von 
Gründerteams erscheinen, muss auf Verfahren anderer wissenschaftlicher Disziplinen 
zurückgegriffen werden. Abschnitt 5.3.1 stellt das Messverfahren der 
Persönlichkeitsmerkmale, Abschnitt 5.3.2 die Operationalisierung des 
unternehmrischen Teamerfolgs vor. 
5.3.1 Operationalisierung der Persönlichkeitsmerkmale 
Bei Persönlichkeitsmerkmalen handelt es sich um theoretische Konstrukte oder 
sogenannte latente Variablen, die nicht unmittelbar beobachtbar sind.
786
 Um sie zu 
messen, bedient man sich manifester Variablen oder Indikatoren, die direkt 
beobachtbar sind. Die Verknüpfung von Indikatoren und Konstrukten wird als 
Operationalisierung bezeichnet.
787
 In der Psychologie verwendet man zu ihrer 
Messung Persönlichkeitstests oder -fragebogen. Dieses Verfahren sowie die 
Entwicklung des hier verwendeten Fragebogens wird im Folgenden vorgestellt 
(Abschnitt 5.3.1.1). Darauf aufbauend wird erklärt, wie die auf individueller Ebene 
gemessenen Persönlichkeitsmerkmale mit Blick auf ihre Komposition im Team 
aggregiert werden (Abschnitt 5.3.1.2). 
5.3.1.1 Erstellung des Persönlichkeitsfragebogens 
Die Feststellung des Vorhandenseins oder des Ausprägungsgrades von 
Persönlichkeitsattributen unter Beachtung bestimmter Kriterien bezeichnet man in der 
Psychologie als Diagnose.
788
 Zu dieser Diagnose bedient man sich psychologischer 
Testverfahren, die sowohl Eigenschaften als auch Verhalten von Einzelpersonen 
                                              
785
  Siehe Abschnitt 4.1. 
786
  Vgl. Bagozzi/Phillips, 1982, S. 465; Homburg/Giering, 1996, S. 6; Edwards/Bagozzi, 2000, 
S. 156 f. 
787
  Vgl. Churchill, 1979, S. 65; Homburg/Giering, 1996, S. 5 f.; Bortz, 2005, S. 6.  
788
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 12. 
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erfassen.
789
 Damit ist ein psychologischer Test als Instrument zur Messung der 
gründungs- und teamarbeitsspezifischen Merkmale grundsätzlich geeignet. 
Psychologische Testverfahren folgen zwei verschiedenen Orientierungen: (1) 
Leistungstests erfassen das maximal mögliche Verhalten einer Person, während (2) 
Persönlichkeitstests Eigenschaftsmerkmale und typisches Verhalten messen.
790
 Im 
Gegensatz zu Leistungstests spielen hier objektive Beurteilungsmaßstäbe keine 
Rolle.
791
 Die psychologische Diagnostik differenziert Persönlichkeitstests von 
Fragebögen. Tests werden v. a. in der Individualdiagnose (z. B. im Vorfeld einer 
Therapie oder Schulungsmaßnahme) eingesetzt. Um Individualwerte beurteilen zu 
können, werden zuvor Normwerte ermittelt, anhand derer ein Vergleich stattfinden 
kann.
792
 Fragebögen arbeiten ausschließlich mit mehr oder weniger selbstbezogenen 
Auskünften der Probanden. Sie dienen hauptsächlich als Forschungsinstrumentarium 
zur Hypothesenprüfung über Aggregatwerte. Dem Ziel der Arbeit entsprechend liegt 
der Fokus hier auf Persönlichkeitsfragebögen, wobei im Folgenden die Wörter Test 
und Fragebogen äquivalent genutzt werden. 
Standardisierte Fragebögen, die nach testtheoretischen Kriterien entwickelt werden, 
bezeichnet man als psychometrische Fragebögen oder Skalen.
793
 Über einheitliche 
Bewertungsskalen ermöglichen sie die interpersonelle Vergleichbarkeit von 
Probanden. Davon sind projektive Tests oder „Entfaltungstests― abzugrenzen. 794 Sie 
setzen anstelle standardisierter Items unstrukturierte und allgemein gehaltene Stimuli 
ein, um unbewusste Einstellungen und Verhaltensweisen einer Person zu messen.
795
 
Innerhalb der psychometrischen Tests werden wiederum drei Gruppen unterscheiden: 
(1) Klinische Tests werden primär im psycho-pathologischen Bereich und im 
Grenzbereich zur Normalität eingesetzt. 
(2) Einstellungs- und Interessentests haben das Ziel, gewisse Muster in den Wert-
vorstellungen und Gesinnungen von Personen zu erfassen. 
                                              
789
  Für detaillierte Definitionen siehe Grubitzsch, 1991, S. 21.  
790
  Vgl. Brickenkamp, 2002, S. XVI. 
791
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 190. 
792
  Zu Standards für die Entwicklung und Evaluation psychologischer Testverfahren vgl. American 
Psychological Association & National Council on Measurement in Education, 1999; 
Häcker/Leutner/Amelang, 1998; Testkuratorium der Föderation Deutscher Psychologie-
vereinigungen e. V., DIN 33430, 2002.Education, 1999 
793
  Zur Testtheorie vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 188 ff. 
794
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 12. Bortz/Döring, 2006, S. 191. 
795
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 579. 
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(3) Persönlichkeits-Struktur-Tests sollen mehrere Persönlichkeitsmerkmale ohne 
apparativen Aufwand bei „normaler― Persönlichkeit messen.796 Es handelt sich 
um mehrdimensionale Tests, denen spezifische Ordnungsgesichtspunkte 
zugrunde liegen. 
Die Anwendung von Selbstbeurteilungsskalen stellt bei Persönlichkeits-Struktur-Tests 
ein gängiges Verfahren dar und erscheint auch für Gründerteams geeignet.
797
 Rauch 
und Frese (2000) bestätigen den Nutzen in der Entrepreneurship-Forschung, wenn 
Gründer spezifische Tests ausfüllen, um die Skalen im Anschluss mit 
Erfolgskennzahlen auf Korrelationen zu überprüfen.
798
 
Die Literatur empfiehlt die Verwendung bereits publizierter Tests.
799
 In der 
Teamkompositionsforschung werden breit gefasste Persönlichkeitsstrukturen 
regelmäßig gemessen. Auch in der Arbeitspraxis werden Persönlichkeitstests vermehrt 
genutzt, um Gründerteams professionell zu beraten. Die bekanntesten Beispiele für 
etablierte Persönlichkeits-Struktur-Tests sind das „Eysenck-Persönlichkeits-Inventar― 
(EPI),
800
 der „Neo-Fünf-Faktoren-Test― (Neo-FFI)801 oder der „16-Persönlichkeits-
Faktoren-Test― (16PF).802 Speziell auf Teams ausgerichtet ist das „Belbin Team-Role 
Self-Perception Inventory― (BTRSPI).803 Diese Tests erfüllen jedoch nicht die 
vorliegende Anforderung, spezifische Persönlichkeitsmerkmale zu messen. Darum 
                                              
796
  Vgl. Brickenkamp, 2002, S. XVIII. 
797
  Vgl. Grubitzsch, 1991, S. 23. 
798
  Vgl. Rauch/Frese, 2000, S. 113. Am häufigsten werden ihnen zufolge Leistungsstreben, 
Risikobereitschaft und internale Kontrollüberzeugung mit Hilfe von Persönlichkeitstest gemessen 
und analysiert. Auch andere Studien bezeugen den empirischen Nutzen solcher Tests im 
Entrepreneurship-Kontext, vgl. King, 1985, S. 399; Caliendo/Kritikos, 2008, S. 3. 
799
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 191. Zusammenstellungen von Tests finden sich bspw. bei 
Testzentrale, 2008; Brickenkamp, 2002 oder Schuler, 1998. 
800
  Basierend auf der Annahme, dass Persönlichkeitsunterschiede genetische und biologische 
Ursachen haben, misst der Test die Persönlichkeit anhand der Ausprägung der drei Dimensionen 
Extraversion, Neurotizismus und Psychotizismus. Vgl. Eysenck, 1990. 
801
  Der Neo-FFI stellt wohl den in der Teamforschung am häufigsten eingesetzten Test dar. Er misst 
die schon zuvor genannten Big Five (Extraversion, Verlässlichkeit, Gewissenhaftigkeit, 
Neurotizismus, Offenheit für Erfahrungen). Er besticht durch eine kurze Bearbeitungsdauer (ca. 
60 Items) und gute Reliabilitätswerte. Vgl. Costa Jr/McCrae, 1992. 
802
  Mit dem 16PF-TEst werden Merkmalsausprägungen auf 16 Primär- und fünf 
Sekundärdimensionen ermittelt. Die Sekundärdimensionen werden aus den erzielten Punkten von 
mehreren Skalen kombiniert. Im Gegensatz zu den anderen Testverfahren, die primär eine nicht-
wertende Selbsteinschätzung darstellen, beinhaltet der Test eine Dimension zur Intelligenz. Vgl. 
Cattell/Eber/Tatsuoka, 1970. Auf ihm basiert der Myers-Briggs-Typenindikator, der vor allem in 
der Berufspraxis verstärkten Einsatz findet. Vgl. Myers, 1995. 
803
  Vgl. Belbin/Aston/Mottram, 1976. Eine wissenschaftliche Diskussion dazu führen Furnham und 
Belbin. Vgl. Furnham, 1992; Belbin, 1993; Furnham/Steele/Pendleton, 1993b; 
Furnham/Steele/Pendleton, 1993a. 
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wird ein Persönlichkeitsfragebogen entwickelt, der auf etablierten Skalen der 
jeweiligen Variablen basiert. 
Als Leitfaden bei der Erstellung des hier verwendeten Tests dienen sowohl inhaltliche 
als auch formale wissenschaftliche Anforderungen.
804
 Die Erfüllung der Kriterien zielt 
neben dem wissenschaftlichen Anspruch auch auf einen möglichen nachhaltigen 
Einsatz des Tests in der Gründerberatungspraxis ab. 
Inhaltliche Anforderungen 
Zieladäquanz 
Ein Hauptkriterium für einen Persönlichkeitstest stellt die Frage dar, ob die einzelnen 
Konstrukte den Analysekontext adäquat abbilden. Vor allem mit Blick auf die stark 
kritisierten Methodenschwächen im Rahmen des Traits Approach ist die Zieladäquanz 
eine wichtige Voraussetzung für die Güte der Ergebnisse. Persönlichkeitstests haben 
ihren Ursprung in der Psychologie. Dies bedingt, dass die Konstrukte auf typische 
Ziele dieser Disziplin ausgerichtet sind (z. B. Aufdecken von Verhaltensstörungen). 
Im Zusammenhang mit Gründerteams müssen sich die Fragestellungen auf die 
Belange der Gründung und der Arbeit im Team fokussieren. Die Formulierung der 
einzelnen Items im Persönlichkeitsfragebogen wurde entsprechend angepasst. 
Gruppenorientierung 
Eine weitere Herausforderung stellt die Multilevelbetrachtung dar. Der Test muss die 
Merkmale der einzelnen Teammitglieder messen können, jedoch eine anschließende 
Aggregation der Merkmalswerte auf der Teamebene zulassen. Bei den jeweiligen 
Konstrukten wurde deshalb darauf geachtet, dass sie trennscharf zunächst die 
Individualebene abbilden. 
 
 
 
                                              
804
  Für eine ausführliche Übersicht zu inhaltlichen Anforderungen sei auf Brickenkamp verwiesen 
Vgl. Brickenkamp, 2002, S. 504 f. Die formalen Kriterien folgen den Hauptaxiomen der 
Testtheorie. Eine ausführlichere Beschreibung dazu findet sich bei Bortz/Döring, 2006, S. 193 ff. 
sowie Grubitzsch, 1991, S. 146 ff. 
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Theoriefundierung 
Die Theoriefundierung für die oben genannten Persönlichkeitsstrukturtests bezieht sich 
meist auf allgemeine Persönlichkeitstheorien.
805
 Der für die Zwecke der Arbeit 
erstellte Test stützt sich auf die in Kapitel 3.1 dargelegte theoretische Argumentation. 
Als Indikator der Fundierung für die einzelnen verwendeten Konstrukte wurden die 
Diskussion in den relevanten Publikationen und deren positive Aussagen hinsichtlich 
der Erfüllung wissenschaftlicher Gütekriterien zugrunde gelegt. 
Praktikabilität 
Ein letztes wichtiges Kriterium für die Erstellung eines Persönlichkeitstests stellt seine 
Anwendbarkeit in der Praxis dar. Gründerteams bilden ein herausforderndes 
Untersuchungsobjekt für empirische Studien, da sie nur knappe Zeitressourcen 
besitzen und verschiedenen Formationszyklen unterliegen. Deshalb ist die 
Datenbeschaffung mitunter schwierig. Für einen nachhaltig verwendbaren 
Persönlichkeitstest ist es deshalb notwendig, dass bei den Gründern eine hohe 
Akzeptanz der Untersuchung vorliegt. Dies schließt beispielsweise die 
Nachvollziehbarkeit von Fragestellungen durch die Testteilnehmer und einen 
angemessenen Zeitaufwand ein.
806
 Aus diesem Grunde wurden bei der Erstellung des 
Tests Gründerteams der RWTH Aachen, Gründungsberater des Aachen 
Entrepreneurship Centers und Wissenschaftler der International Test Commission 
(ISC), die mit ähnlichen Daten arbeiten,
807
 konsultiert und ihr Feedback mit 
einbezogen.  
Formale Anforderungen 
Vorliegend liegt mit der Messung von insgesamt 13 Persönlichkeitsmerkmalen ein 
mehrdimensionaler Fragebogen vor.
808
 Eine methodisch saubere Konstruktion eines 
mehrdimensionalen Fragebogens geht von einer festgelegten Zahl inhaltlich klar 
umrissener Teilkomponenten aus, die als eigenständige Messmodelle oder „Subtests― 
                                              
805
  Vgl. Zimbardo/Gerrig, 2008, S. 578 ff. 
806
  Vgl. Stanton et al., 2002, S. 167 ff. 
807
  Die ISC setzt sich aus verschiedenen nationalen Psychologievereinigungen und 
Testkommissionen, darunter auch Forschern zur Thematik des psychologischen Testens 
zusammen. Zielsetzung: Austausch und Zusammenarbeit bzgl. der Konstruktion, der Verbreitung 
und der Anwendung psychologischer Tests. 
808
  Siehe Kapitel 4.2: sieben gründungsspezifische Merkmale und sechs teamarbeitsbezogene. 
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operationalisiert werden. Die formalen Anforderungen richten sich an diese 13 
voneinander unabhängigen Messmodelle.
809
 
Objektivität 
Die Objektivität eines Tests gibt an, in welchem Ausmaß die Testergebnisse vom 
Testanwender unabhängig sind.
810
 Man unterscheidet drei Unterformen: 
Durchführungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivität.
811
 Hier kann die 
Objektivität durch die Standardisierung des Fragebogens und dem 
Auswertungsverfahren gewährleistet werden. Zudem wird die durchschnittliche 
Korrelation der Ergebnisse verschiedener Probanden überprüft. Bei Werten > 0,5 kann 
Objektivität vorausgesetzt werden. 
Reliabilität 
Die Reliabilität eines Tests kennzeichnet den Grad der Genauigkeit, mit dem die 
geprüften Merkmale gemessen werden.
812
 Die Reliabilität ist umso höher, je kleiner 
der zu einem Messwert X gehörende Fehleranteil E ist. Perfekte Reliabilität würde 
bedeuten, dass der Test in der Lage ist, den wahren Wert T ohne jeden Messfehler E 
zu erfassen (X = T). Es gibt vier Indikatoren, anhand derer die Reliabilität berechnet 
werden kann: Retest-, Paralleltest- und Testhalbierungsreliabiltät sowie die Interne 
Konsistenz.
813
 Letztere ist am gebräuchlichsten und wird deshalb auch hier 
verwendet.
814
 Sie wird mit Hilfe von Cronbachs   gemessen.
815
 Zudem werden die 
sogenannte Composite Reliability und die durchschnittlich erfasste Varianz (DEV) als 
Gütemaße berechnet. Die Erklärung dazu erfolgt im Rahmen der Modellanalyse in 
Abschnitt 6.2.1. 
 
                                              
809
  Die hier vorgestellten Anforderungen entsprechen den Gütekriterien der Modellbeurteilung im 
Rahmen der multivariaten Modellanalyse. Abschnitt 6.4.1.1 wird entsprechend auf einige Punkte 
tiefer eingehen. 
810
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 195. 
811
  A. a. O. 
812
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 196. 
813
  Vgl. Grubitzsch, 1991, S. 148. 
814
  Die Berechnung der internen Konsistenz folgt der Überlegung, dass sich die Messung einer 
Variablen in so viele kleine Teile zerlegen lässt, wie sie Items enthält. Die Korrelationen 
zwischen den Items spiegeln die Varianz wider und drücken die Genauigkeit der Messung aus. 
Vgl. Cronbach, 1960, S. 44 f. 
815
  Vgl. Cronbach, 1951. Für eine Übersicht von Maßen der internen Konsistenz, vgl. Osburn, 2000, 
S. 343 ff. 
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Validität 
Sobald ein Verfahren das zu messende Konstrukt auch tatsächlich misst, bezeichnet 
man ein Verfahren als valide. Es werden drei Validitätsarten unterschieden: Inhalts-, 
Diskriminanz- und Konstrukt- bzw. nomologische Validität.
816
 Die Inhaltsvalidität ist 
gegeben, wenn die zu messende Variable in ihren wichtigsten Aspekten erschöpfend 
gemessen wird. Die Indikatoren müssen dafür dem inhaltlich-semantischen Bereich 
des jeweiligen Konstrukts zugeordnet werden. Dies ist nicht numerisch messbar, 
sondern beruht allein auf subjektiven Einschätzungen. Die Überprüfung erfolgt wie 
auch in dieser Arbeit üblicherweise durch Expertengespräche, da eine Überprüfung 
mit statistischen Kriterien nicht möglich ist.
817
 Darüberhinaus trägt eine umfangreiche 
Literaturanalyse – wie sie in dieser Arbeit durchgeführt wurde – zu einer hohen 
Inhaltsvalidität bei.
818
 Strenggenommen handelt es sich bei der Inhaltsvalidität deshalb 
eher um eine Zielvorgabe als um ein Testgütekriterium.
819
 
Die Diskriminanzvalidität ist „the degree to which measures of distinct concepts 
differ―.820 Das bedeutet, sie dient der Überprüfung, ob die Indikatoren dem richtigen 
Konstrukt zugeordnet sind. Zur Erfüllung dieses Kriteriums muss auf Indikatorebene 
gewährleistet sein, dass jeder Indikator eines Konstrukts am stärksten mit dem eigenen 
Konstrukt korreliert.
821
 Auf Konstruktebene prüft die Diskriminanzvalidität, ob sich 
die reflektiven Konstrukte ausreichend voneinander unterscheiden.
822
 Die Berechnung 
kann anhand verschiedener Methoden erfolgen.
823 
Hier wird die Überprüfung mit Hilfe 
der Faktoranalyse sowie einer Korrelationsanalyse mit der DEV vorgenommen.
824
 
Dies wird genauer in Abschnitt 6.2.1.2 erläutert. 
Wichtig für die Güte des hier verwendeten Fragebogens ist vor allem die 
Konstruktvalidität, bzw. die nomologische Validität. Diese liegt vor, wenn aus den 
                                              
816
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 200 ff. Das testtheoretische Validitätskriterium ist nicht zu 
verwechseln mit den Kriterien der internen und externen Validität als Gütemaße für das 
Untersuchungsdesign. 
817
  Vgl. Bohrnstedt, 1970, S. 92. 
818
  Vgl. Churchill, 1979, S. 67 f.; Bohrnstedt, 1970, S. 92. 
819
  Vgl. Schnell/Hill/Esser, 1999, S. 149. 
820
  Bagozzi/Phillips, 1982, S. 469. 
821
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 200. 
822
  Vgl. Fornell/Larcker, 1981, S. 45 ff.; Homburg, 2007, S. 47. 
823
  Beispielsweise stellt die Multitrait-Mulimethod-Methode (MMTM) eine besondere Variante der 
Konstruktvalidierung dar. Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 202 f. Andere Methoden etwa beruhen auf 
kovarianzbasierten Ansätzen, wie auch die hier gewählten. Vgl. Smith/Barclay, 1997, S. 8 f.; 
Tanaka, 1993, S. 11 ff. 
824
  Vgl. Fornell/Larcker, 1981, S. 45 ff.; Homburg, 2007, S. 47. 
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Messvariablen Hypothesen ableitbar sind, die anhand der Testwerte bestätigt werden 
können.
825
 Diese Überprüfung erfolgt durch die Hypothesenüberprüfung im 
Ergebnisteil. 
Güte der Variablenoperationalisierung 
Defizite hinsichtlich der Messvalidität von Persönlichkeitsmerkmalen sind in einer 
Vielzahl von Studien auf eine mangelhafte Operationalisierung der Variablen 
zurückzuführen.
826
 Besonders in der Entrepreneurship-Forschung wird oft die 
schlechte Operationalisierung einzelner Analysevariablen kritisiert.
827
 Shaver und 
Scott (1991) schreiben in diesem Zusammenhang: „From a psychological perspective, 
of course, "careful operationalization" of achievement motivation would necessarily 
include attention to issues of scale reliability and validity—psychometric niceties all 
too often overlooked in the past literature on new venture creation. Notwithstanding 
the various conceptual and methodological issues yet to be resolved (Frey, 1984), 
achievement motivation remains the personologist's best candidate in the attempt to 
account for new venture creation.―828 Leistungsstreben kann dabei als Synonym für 
jegliches anderes Persönlichkeitsattribut gesehen werden, das im Entrepreneurship-
Kontext gemessen wird.  
Homburg und Klarmann (2003) schlagen deshalb vor, (1) Konstrukte durch mehrere 
Indikatoren zu operationalisieren, (2) darüber hinaus die Beziehungen zwischen jedem 
Konstrukt und seinen Indikatoren zu spezifizieren und (3) soweit wie möglich auf 
bestehende Operationalisierungen zurückzugreifen.
829
 
Für die Verwendung mehrerer Indikatoren pro Konstrukt (1) gibt es zwei Gründe: 
Erstens scheint es schwierig zu sein, aus der Vielzahl möglicher Indikatoren 
denjenigen zu identifizieren, der das Konstrukt exakt empirisch abbildet. Daher wird 
durch die Abfrage des Konstrukts mittels mehrerer Indikatoren eine Annäherung an 
die korrekte Bedeutung des Konstrukts angestrebt. Zweitens liegt bei der Verwendung 
eines Indikators die Annahme zu Grunde, dass dieser fehlerfrei gemessen werden 
                                              
825
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 201. 
826
  Vgl. Shane, 2005; Bell, 2007. 
827
  Vgl. Hornaday/Churchill, 1987, S. 9; Low/McMillan, 1988, S. 153-155; Carsrud/Johnson, 1989, 
S. 21; Chell/Haworth/Brearley, 1991, S. 44-50; Shaver/Scott, 1991, S. 25-32; Cooper/Gimeno-
Gascon, 1992, S. 304; Amit/Glosten/Muller, 1993, S. 821; Gartner et al., 2000, S. 298-99; 
Chandler/Lyon, 2001b, S. 110. 
828
  Vgl. Shaver/Scott, 1991, S. 33. 
829
  Vgl. Homburg/Klarmann, 2003, S. 73 ff. Vgl. dazu und im folgenden auch Eberl, 2006. 
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kann. Diese Annahme ist jedoch in Zweifel zu ziehen, da jede Messung in der Regel 
Messfehler aufweist. Durch die Verwendung mehrerer Indikatoren können mögliche 
Verzerrungen beurteilt werden. 
Im Rahmen der Spezifikation (2) wird die Kausalität zwischen einem Konstrukt und 
seinen Indikatoren definiert. Grundsätzlich lassen sich zwei Spezifikationsarten 
unterscheiden: reflektiv und formativ.
830
 Bei reflektiv spezifizierten Konstrukten 
verläuft die Richtung der Kausalität vom Konstrukt zu den Indikatoren. Sie spiegeln 
damit die Ausprägung der latenten Variablen wider. Bei formativ spezifizierten 
Konstrukten verläuft die kausale Beziehung entgegengesetzt. Damit bestimmen die 
Indikatoren die Ausprägung des Konstrukts.
831
 Persönlichkeitsmerkmale werden in der 
Literatur vorherrschend mittels reflektiv spezifizierter Konstrukte abgebildet, so auch 
hier.
832
  
Die letzte Forderung der Autoren betrifft die Verwendung möglichst etablierter Skalen 
(3), um die Variablen zu operationalisieren. Hier wird dem Vorschlag soweit 
entsprochen wie etablierte Skalen zu den gewählten Persönlichkeitsmerkmalen 
vorliegen. 
Itemqualität 
Die Qualität des Fragebogens hängt elementar von der Art und der Zusammensetzung 
der Fragen (Items) ab, aus denen er besteht. Der Punkt der Itemqualität hängt eng mit 
der Operationalisierung der Konstrukte zusammen. Die Itemanalyse ist deswegen das 
zentrale Instrument der Testkonstruktion. Mit ihr können psychometrische 
Itemeigenschaften als Kennwerte bestimmt und anhand vorgegebener 
Qualitätsstandards beurteilt werden. Die zu überprüfenden Werte beziehen sich auf die 
                                              
830
  Vgl. Homburg/Giering, 1996, S. 6 und grundlegend v. a. Bagozzi, 1979; Fornell, 1982; 
Bollen/Lennox, 1991; Bollen, 2002. Siehe dazu die Ausführungen in Kapitel  6.3.1 sowie 
Abbildung 10. 
831
 Ein gängiges Beispiel zur Veranschaulichung der Zusammenhänge ist das Konstrukt 
„Rauschzustand― mit den Spezifikationen „Autofahren― und „Kopfrechnen―. Durch einen Rausch 
nimmt die Fähigkeit ab, ein Kraftfahrzeug zu führen und gleichzeitig Kopfrechnungen 
durchzuführen. Die Indikatoren ändern sich mit der Änderung der latenten Variablen 
„Rauschzustand―. Das Konstrukt ist damit reflektiv spezifiziert. Gleichzeit kann das Konstrukt 
durch formative Indikatoren gebildet werden. Die Menge an Wein, Bier und anderen Alkoholika 
sind in diesem Fall die Indikatoren. Mit der Zunahme des Alkoholkonsums ändert sich der 
Rauschzustand. Eine Veränderung des Rauschzustands kann allerdings auch schon durch eine 
einzelne Variable, z. B. durch erhöhten Bierkonsum, bewirkt werden. Die Veränderung eines 
Indikators führt allerdings nicht zwangsläufig zu einer Änderung der anderen formativen 
Indikatoren. 
832
  Vgl. MacKenzie/Podsakoff/Jarvis, 2005, S. 728. 
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Rohwerteverteilung der Ergebnisse, die Trennschärfe der Items, die Testdimensio-
nalität und die Homogenität der Konstruktindikatoren.
833
 
Die Rohwerteverteilung gibt an, ob die Daten der Testpersonen normalverteilt sind, 
d. h., ob die Testwerte den ganzen Wertebereich ausfüllen oder sich um bestimmte 
Werte konzentrieren. Normalverteilte Tests sind erstrebenswert, weil viele inferenz-
statistische Verfahren normalverteilte Werte voraussetzen.
834
 
Der Trennschärfe eines Items ist zu entnehmen, wie gut das gesamte Testergebnis 
aufgrund der Beantwortung eines einzelnen Items vorhersagbar ist. Der zu 
berechnende Korrelationskoeffizient richtet sich nach dem Skalenniveau der 
Testwerte. Vorliegend wird die jeweilige Ausprägung der Items auf einer Likert-Skala 
gemessen. Zur Berechnung der Korrelation kann ein t-Test für unabhängige 
Stichproben angewendet werden.
835
 
Die Dimensionalitätsprüfung, die mit Hilfe einer Faktoranalyse durchgeführt wird, 
zeigt, wie viele Dimensionen der Test abbildet. Da 13 Merkmale gemessen werden, 
sollte die Überprüfung 13 Dimensionen, also 13 Faktoren ergeben. Inhaltlich steht 
dieser Faktor für das Gemeinsame, dass eine bestimmte Menge von Items ausdrückt. 
Er spiegelt folglich das zu messende Konstrukt wider. Rechnerisch bestimmt die 
Faktoranalyse, inwieweit Korrelationen zwischen den Testitems (Item-
Interkorrelationen) auf jeweils unterschiedliche, gemeinsame Faktoren laden.
836
 Dabei 
wird zwischen (1) explorativer (EFA) und (2) konfirmatorischer Faktoranalyse (CFA) 
unterschieden.
837
 Eine EFA wird dann durchgeführt, wenn vorher unbekannt ist, 
welche Items, welche Konstrukte messen sollen. Da in dieser Arbeit Konstrukte 
teilweise aus Übersetzungsgründen angepasst wurden, wurden beide Analysen 
                                              
833
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 217 ff.  
834
  Vgl. Grubitzsch, 1991, S. 156; Bortz/Döring, 2006, S. 218. Vorliegend sind die Daten 
normalverteilt, siehe Abschnitt 5.2. 
835
  Vgl. Bortz, 2005, Kapitel 5.1.2. 
836
  Vgl. Segars, 1997, S. 108 f.; Bühl, 2006, S. 486 ff. für Erklärungen zur explorativen 
Faktoranalyse. Zur konfirmatorischen Faktoranalyse vgl. u. a. Podsakoff et al., 2003, S. 889; 
Bühl, 2006, S. 502. 
837
  Die Konstrukte müssen dabei eine akzeptable Unidimensionalität aufweisen. Vgl. 
Chen/Paulraj/Lado, 2004, S. 513. Die Güte der EFA wird anhand des Bartlett‘s Test auf 
Sphärizität und des Kaiser-Meyer-Olkin Maßes (KMO) überprüft. Vgl. Bartlett, 1950 und Kaiser, 
1974. Eine χ²-Statistik gibt beim Bartlett Test auf Sphärizität an, ob die Korrelationskoeffizienten 
der zu Grunde liegenden Korrelationsmatrix der Variablen signifikant von null verschieden sind. 
Vgl. Jackson, 1993, S. 2207. Die Güte der extrahierten Faktorstruktur wird mittels des KMO-
Maßes getestet. Als Grenzwert wird ein Minimum von 0,5 für dieses Kriterium angenommen. 
Vgl. Kaiser, 1974, S. 35. 
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durchgeführt. Die Unidimensionalität der im Persönlichkeitstest verwendeten 
Konstrukte ist dann gewährleistet, wenn die in der Literatur geforderten 
Schwellenwerte von 0,5 (EFA) bzw. 0,6 (CFA) erreicht werden.
838
 Items mit 
Faktorladungen unter diesen Werten sind aus dem Fragebogen zu eliminieren.
839
  
Die Homogenität gibt schließlich an, wie hoch die einzelnen Indikatoren eines 
Konstrukts im Durchschnitt miteinander korrelieren. Bei hoher Homogenität erfassen 
die einzelnen Items ähnliche Informationen. Für jedes einzelne Konstrukt sind deshalb 
hohe Homogenitäten erstrebenswert. Briggs und Cheeks (1986) schlagen für die Item-
Interkorrelationen einen Akzeptanzbereich von 0,2-0,4 vor.
840
  
Im Rahmen der Fragebogenentwicklung wurde mit 40 Teilnehmern eines Gründer-
Workshops ein Vortest durchgeführt, um vor der Hauptuntersuchung die Güte der 
Items zu testen. Die Testwerte führten zur Anpassung einiger Formulierungen, zeigten 
jedoch insgesamt zufriedenstellende Werte.
841
 
Normierung 
Die Durchführung eines Verfahrens an einer repräsentativen, evtl. segmentierten 
Stichprobe liefert Normdaten für ein Verfahren.
842
 Dies erlaubt es, auch subjektive 
Einschätzungen zu werten und zu vergleichen. Der hier verwendete Test kann die 
Anforderung an eine Normierung nur hinsichtlich der etablierten Konstrukte erfüllen. 
Damit der Test nachhaltig Verwendung finden kann, muss er durch den Einsatz bei 
weiteren Studien normiert werden.
843
 
Testverfälschung 
Persönlichkeitsfragebögen unterliegen immer der Gefahr, dass die Probanden sich 
bemühen, ein für sie persönlich erwünschtes Testergebnis zu erzielen. Das 
„Korrigieren― der eigenen Antwort, um sich selbst in ein vermeintlich besseres Licht 
zu rücken wird in der Literatur unter den Begriffen „Self-Rating―, „Impression 
Management― (Selbstdarstellung) und „Social Desirability― (soziale Erwünschtheit) 
                                              
838
  Vgl. Backhaus et al., 2003, S. 331; Peter, 1997, S. 180; Bagozzi/Youjae, 1988, S. 82. 
839
  Vgl. Briggs/Cheek, 1986, S. 106 ff.; Bortz, 2005, S. 551 f. und die dort angegebene Literatur. 
840
  Vgl. Briggs/Cheek, 1986, S. 155. 
841
  Siehe Anhang B. 
842
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 193. 
843
  A. a. O. 
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beleuchtet.
844
 Diese potentiellen Störfaktoren können bei Befragungen zu 
Verzerrungen oder fehlenden Daten führen. Mit Hilfe verschiedener Methoden kann 
man dieser Gefahr begegnen. Vor der Befragung sollte die Formulierung der 
Testfragen möglichst neutral gehalten werden. So wurde die Formulierung im Rahmen 
des Vortests mit den Testpersonen diskutiert und angepasst. Daneben sollte eine 
Aufforderung zu korrektem Testverhalten erfolgen. Nach der Befragung können die 
Antworten mit Hilfe verschiedener Techniken überprüft werden. Diese wurden bereits 
in Abschnitt 5.1.4 beschrieben und führten zu keinen Auffälligkeiten.  
Zusammenfassend sichert die Beachtung der genannten Gütekriterien bei der 
Erstellung des Persönlichkeitsfragebogens eine Operationalisierung der 
Persönlichkeitsmerkmale nach wissenschaftlichen Standards. Dies stellt ein geeignetes 
Fundament für die Untersuchung dar. Tabelle 8 und Tabelle 9 zeigen die hier 
verwendeten Items der Messskalen für die einzelnen Konstrukte und geben Auskunft 
über ihre Herkunft aus der Literatur.
845
 
                                              
844
  Zum „Social Desirability Bias― bzw. „Informant Bias―, vgl. Ernst, 2003, S. 1249 ff. 
845
  Die Quellen zu folgenden Persönlichkeitsmerkmalen wurden freundlicherweise von Prof. Michael 
Frese, Universität Gießen, zur Verfügung gestellt: Leistungsstreben, internale 
Kontrollüberzeugung, Selbstwirksamkeit, berufliche Passion, metakognitive Aktivität und 
Führungswille. Die Skalen zu Problemlöseorientierung, offene Kommunikativität, 
Kooperationsbereitschaft, Empathie, Durchsetzungs- und Führungswille sowie Geselligkeit 
wurden auf der Basis der genannten Referenzen jeweils angepasst oder selbst entwickelt. 
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Gründungsspezifische Merkmale
Konstrukt Quelle Item Frage
Leistungsstreben Hermans (1970) LS1 Andere denken von mir, dass ich sehr hart arbeite/viel für mein 
Studium tue.
LS2 Wenn ich arbeite / für mein Studium lerne, sind die 
Anforderungen, die ich an mich stelle, sehr hoch.
LS3 Ich leiste meist mehr als von mir gefordert wird.
Internale 
Kontrollüberzeugung
Levenson (1974) IK1 Ich kann ziemlich gut bestimmen, was in meinem Leben 
passieren wird.
IK2 Wenn ich Ziele erreiche, die ich angestrebt habe, liegt das 
normalerweise daran, dass ich hart dafür gearbeitet habe.
IK3 Mein Leben wird von meinem eigenen Handeln bestimmt.
Selbstwirksamkeit Schwarzer et al. (1997) SW1 Die Lösung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich 
mich darum bemühe.
SW2 In unerwarteten Situationen weiß ich immer, wie ich mich 
verhalten soll.
SW3 Was immer auch passiert, ich werde schon klarkommen.
SW4 Für jedes Problem finde ich eine Lösung.
Berufliche Passion König et al. (2007) BP1 Arbeiten / Studieren ist etwas, was ich sehr gerne tue.
BP2 Ich liebe meine Arbeit / mein Studium.
BP3 Ich bin sehr fleißig in meinem Studium, weil es mir Spaß macht.
BP4 Wenn ich nicht bei der Arbeit / an der Uni bin, freue ich mich 
darauf, zur Arbeit/an die Uni zurückzukommen.
Proaktivität Bledow/Frese (2009) PA1 Wenn sich Möglichkeiten/Freiräume bieten, etwas zu gestalten, 
dann nutze ich sie aus.
PA2 Ich ergreife sofort die Initiative, auch wenn andere dies nicht 
tun.
PA3 Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine Ziele zu 
erreichen.
Lernorientierung Rybowiak et al. (1999) LO1 Um meine Fähigkeiten / Noten zu verbessern, informiere ich 
mich im Internet über neue Entwicklungen in meinem 
Berufsfeld/in meiner Studienrichtung.
LO2 Ich versuche systematisch zu lernen, indem ich relevante 
Literatur lese.
LO3 Ich nehme häufig an Trainings / außercurriculären 
Weiterbildungsangeboten teil.
Metakognitive Aktivität Rybowiak et al. (1999) MA1 Ich stelle häufig fest, welche Dinge ich nicht gut verstehe/nicht 
gut beherrsche, und passe mein Handeln dementsprechend an.
MA2 In Bereichen, in denen ich mehr Übung benötige, passe ich 
genau auf.
MA3 Ich überlege mir, welche meiner Fertigkeiten am meisten Übung 
brauchen.
MA4 Ich wähle Aufgaben und Aktivitäten sorgfältig aus, um 
Schwachstellen zu verbessern, die mir bei meinem Handeln 
aufgefallen sind.
 
Tabelle 8: Gründungsspezifische Persönlichkeitsmerkmale 
Quelle: Eigene Darstellung. 
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Teamarbeitsspezifische Merkmale
Konstrukt Quelle Item Frage
Offene Kommunikativität Rahim (1983, 1995) OK1 Wenn ich in einem Team arbeite, dann spreche ich offensiv 
Probleme oder Unstimmigkeiten an.
OK2 Wenn ich in einem Team arbeite, dann sage ich offen, wenn mir 
das Verhalten anderer missfällt.
Kooperationsbereitschaft Lu/Argyle (1991);                        
De Vries et al. (2006)
KB1 Wenn ich einen Fehler in meiner Arbeit mache, dann erzähle 
ich davon anderen, damit sie nicht denselben Fehler machen.
KB2 Wenn ich einen Fehler selbständig nicht beheben kann, wende 
ich mich an meine Kollegen.
KB3 Wenn ich etwas falsch gemacht habe, dann frage ich andere um 
Rat, wie ich es besser machen könnte. 
Empathie Baron/Tang (2009); 
Baron/Markman (2003);         
Riggio (1986)
E1 Es fällt mir leicht, Interessen und Motive meiner Mitmenschen 
zu identifizieren.
E2 Ich kann gut einschätzen, wie ich auf andere wirke.
E3 Ich kann schnell erkennen, wie mein Gegenüber sich gerade 
fühlt.
Durchsetzungswille König et al. (2007); 
Lorr/More (1980)
DW1 Auch wenn ich auf Gegenstimmen stoße, versuche ich in einer 
Diskussion mein Recht zu erwirken.
DW2 Auch bei Widerstand verfolge ich die Umsetzung meiner Ideen 
beharrlich.
DW3 Wenn ich auf Widerstand stoße, finde ich Mittel und Wege, 
mich durchzusetzen.
Führungswille Steers/Braunstein (1976); 
Schaarschmidt (2001)
FW1 Ich bemühe mich, das „Kommando zu übernehmen―, wenn ich 
in einem Team arbeite.
FW2 Ich bemühe mich immer, „Herr der Lage― zu sein und die 
Kontrolle über Ereignisse in meinem Umfeld zu erlangen.
Geselligkeit Riggio (1986); G1 Ich betreibe gerne „Small Talk―. 
Baron/Tang, (2009); 
Baron/Markman, (2003)
G2 Andere halten mich für einen nahbaren, leicht zugänglichen 
Menschen.
G3 Wenn sich eine Möglichkeit bietet, Kontakte zu neuen 
Kommilitonen zu knüpfen, nutze ich sie.  
Tabelle 9: Teamarbeitsspezifische Persönlichkeitsmerkmale 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Neben der Erstellung des Persönlichkeitstest stellt die Aggregation der individuellen 
Eigenschaften im Team eine weitere Herausforderung im Rahmen der Messung dar. 
Der nächste Abschnitt erläutert, wie individuelle Daten aggregiert werden können, um 
sie auf der Teamebene zu analysieren und stellt die hier verwendete Methode vor. 
5.3.1.2 Aggregation individueller Daten auf Teamebene 
Die vorliegende Herausforderung der Multilevelbetrachtung wurde in Kapitel 3.2.2 
herausgestellt. Aus den Hypothesen ergibt sich die Aufgabe, eine geeignete Methode 
zu finden, sowohl homogene als auch heterogene Komposition abbilden zu können. 
Die Problematik der Aggregation wird vielfach in der Teamforschung diskutiert.
846
 
Beersma et al. (2003) postulieren zum Beispiel: „If team members‘ extroversion and 
agreeableness are likely to be relevant for how teams react to reward structures, the 
                                              
846
  Vgl. Bell, 2007, S. 599 f.; Arthur Jr/Bell/Edwards, 2007, S. 40 f.  
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question becomes how to aggregate these personality variables to the team level.―847 In 
Abschnitt wurden bereits die vier unterschiedlichen Wege genannt, einen aggregierten 
Teamwert in Bezug auf ein spezifisches Merkmal zu errechnen: (1) Maximalwert, (2) 
Minimalwert, (3) durchschnittliche Ausprägung eines Merkmals im Team, (4) Varianz 
der Merkmalsausprägungen.
848
  
Über einen längeren Zeitraum beherrschte die Errechung des Durchschnittswerts die 
Literatur als naheliegende Methode.
849 
Neuere Studien zeigen jedoch, dass der 
bestmögliche Weg, psychologische Merkmale auf Teamebene zu messen, 
kontextabhängig ist. So vergleichen Barrick et al. (1998) beispielsweise im Rahmen 
einer umfassenden Untersuchung des Zusammenhangs zwischen kognitiven 
Fähigkeiten, Persönlichkeit und Teamerfolg alle vier Wege. Dabei stellen sie fest, dass 
die Ergebnisse nur leicht miteinander korrelieren. Sie interpretieren ihre Ergebnisse 
damit, dass jede einzelne Operationalisierungsmethode nur ein einzelnes Element der 
Teamkomposition reflektiert. Dies führt zu der Schlussfolgerung, dass die Methodik in 
Abhängigkeit zum gemessenen Merkmal, zur Teamaufgabe oder anderen 
Kontextbezügen gewählt werden muss, um valide Ergebnisse zu erzielen.
850
 
Diese Erkenntnis geht mit den Ergebnissen von Moynihan und Peterson (2001) einher, 
die auf der Basis eines Literaturüberblicks zusammenfassen, dass die beste Methode, 
Merkmalsausprägungen auf der Teamebene abzubilden, von der Natur der 
                                              
847
  Beersma et al., 2003, S. 580. In diesem Zusammenhang wird auch die Schlussfolgerung von 
Belbin, die „richtige Balance― seiner definierten Teamrollen sei erfolgversprechend, dahingehend 
kritisiert, dass er nicht darauf eingeht, wie diese Balance zu berechnen ist. Vgl. Higgs, 2006, 
Berry, 1995. 
848
  Siehe S. 98. Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 355 ff. Es sei an dieser Stelle die 
Unterscheidung zwischen Surface- und Deep-Level Variablen in Erinnerung gerufen. Vor allem 
für Messung demographischer Unterschiede im Team finden sich in der Literatur verschiedene 
Methoden, deren Anwendbarkeit auch für diese Arbeit in Erwägung gezogen wurde. Die 
eingehende Betrachtung zeigt jedoch, dass ihre Verwendung nicht zielführend ist. Es sei 
diesbezüglich v. a. auf die Arbeiten von Lau/Murnighan, 1998; Thatcher/Jehn/Zanutto, 2003 und 
Bezrukova et al., 2009 hingewiesen, die sogenannte „Faultlines― berechnen. Faultlines stellen die 
Grenzen zwischen Untergliederungen des Teams anhand verschiedener Surface-Dimensionen 
(Geschlecht, Alter, Herkunft) dar. Ihre Stärke reflektiert, inwieweit Teams in sich homogen oder 
heterogen sind. Je mehr Untergruppen es gibt, desto schwächer die Faultlines, desto heterogener 
das Team. Besteht ein Team nur aus gleichaltrigen Frauen mit gleicher Herkunft, kann keine 
Unterteilung stattfinden. Die Stärke der Faultline ist gleich 1. Besteht ein Team aus Frauen und 
Männern unterschiedlichen Alters und Herkunft, können mehrere Unterteilungen stattfinden. Die 
Stärke der Faultlines geht gegen 0. Die Methodik ist bislang nicht in Bezug auf Deep-Level 
Variablen angewendet worden. Weitere Beispiele für Messmöglichkeiten sind der Teachman-
Index (vgl. Lovelace/Shapiro/Weingart, 2001, S. 784, Schippers et al., 2003, S. 788 f.) oder der 
Blau-Index (vgl. Simons/Pelled/Smith, 1999, S. 668). 
849
  Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 355. 
850
  Vgl. Barrick et al., 1998, S. 384 ff. 
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Teamaufgabe abhängt, insbesondere von dem Ausmaß der Interdependenzen zwischen 
den Teammitgliedern, die sich aus der Aufgabe ergeben.
851
 Auch andere Autoren 
betonen die Abhängigkeit der Eignung einer Messmöglichkeit von der Art der 
Teamaufgabe und den damit einhergehenden personalen Interdependenzen.
852
 Man 
unterscheidet dabei zwischen additiven, disjunktiven und konjunktiven Aufgaben.
853
 
Bei additiven Aufgaben wird davon ausgegangen, dass die Teammitglieder 
proportional zu ihren Fähigkeiten zum Teamerfolg beitragen, so dass die 
Durchschnittsberechnung der Merkmalsausprägungen sinnvoll erscheint. Bei 
disjunktiven Aufgaben wie etwa dem Suchen nach Problemlösungen, kann das Team 
nur so gut sein, wie es das beste Teammitglied zulässt. Deshalb ist die Messung eines 
maximalen Werts geeigneter. Das Ergebnis einer konjunktiven Aufgabe, wie zum 
Beispiel einer Bergbesteigung ist in hohem Maße von dem schwächsten Teammitglied 
abhängig, so dass der Minimalwert gemessen werden sollte.  
Ein weiterer Faktor, der nach Barrick et al. (1998) die Suche nach dem idealen 
Messmodell beeinflusst, ist die Beschaffenheit der aggregierten Persönlichkeits-
dimension.
854
 Die Gewissenhaftigkeit des Teams kann beispielsweise am besten mit 
Hilfe eines Durchschnittwerts abgebildet werden. Für stark gewissenhafte Personen 
besitzt die Erledigung einer Arbeit typischerweise höchste Priorität und sie erledigen 
ihre Aufgaben sehr beflissentlich. Tendenziell führt dies jedoch dazu, dass sie sich 
selbst als Personen wahrnehmen, die von anderen „gewissenlosen― Mitgliedern 
ausgenutzt werden und deshalb bewusst ihren Einsatz verringern. Die einzelnen 
Merkmalsausprägungen der Teammitglieder werden sich somit im Durchschnitt 
kompensieren.
855
 Bei Extraversion kann die Varianz der individuellen Ausprägungen 
das Teammaß am besten bestimmen, da sie die Unterschiedlichkeit zwischen 
introvertierten und extrovertierten Teammitgliedern widerspiegelt.
856
  
Vorliegend impliziert die Unterscheidung der zwei Merkmalskategorien die 
Beschaffenheit der Persönlichkeitsmerkmale. Es wird zwischen der homogenen 
Verteilung von gründungsspezifischen Attributen und der heterogenen Komposition 
der teamarbeitsspezifischen Merkmale unterschieden. Bezüglich der unter-
                                              
851
  Vgl. Moynihan/Peterson, 2001, S. 327. 
852
  Vgl. Steiner, 1972; LePine et al., 1997, S. 803; Neuman/Wright, 1999, S. 380; Beersma et al., 
2003, S. 580. 
853
  Vgl. Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 357. 
854
  Sie betrachten die Big Five, vgl. Barrick et al., 1998, S. 380. 
855
  Vgl. Barrick et al., 1998, S. 380 und S. 388. 
856
  Vgl. Barry/Stewart, 1997, die Teams, in denen die Varianz der Merkmalsausprägungen von 
Extrovertiertheit hoch ist, als heterogen bezeichnen. Siehe dazu die Ausführungen auf S. 132. 
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nehmerischen Merkmale wird zusätzlich angenommen, dass gleichermaßen hohe 
Ausprägungen der Teammitglieder erfolgsrelevant sind. Es bleibt abzuwägen, ob die 
Unternehmensgründung als additive, disjunktive oder konjunktive Aufgabe definiert 
werden kann. Da ein Gründerteam im Rahmen des Gründungsprozesses 
unterschiedlichen Herausforderungen gegenübersteht, lassen sich sowohl für additive 
als auch disjunktive Aufgaben Beispiele finden (additiv: z. B. Recherchearbeiten oder 
operationale Aufgaben wie Einkauf und Verkauf, disjunktiv: z. B. Analysearbeiten 
oder Strategiefindung). Im Planspiel sind diese unterschiedlichen Aufgaben enthalten. 
Zieht man diese Punkte ins Kalkül, kristallisieren sich zwei Messwege heraus. In 
Bezug auf die gründungsspezifischen Merkmale erscheint eine Messung des 
Durchschnittswerts mit einer gleichzeitigen Kontrolle der Varianz sinnvoll.
857
 
Betrachtet man beispielsweise das Merkmal Leistungsstreben, so würde ein hoher 
Durchschnittwert wiedergeben, dass die einzelnen Ausprägungen der Teammitglieder 
sich ergänzen. Ein Mitglied mit einem hohen Motivationsgrad kann ein Mitglied mit 
niedriger Ausprägung motivieren. Gleichzeitig verringern Personen mit niedrigem 
Leistungsstreben die Motivation des Teams im Ganzen. Ein hoher Durchschnittswert 
verspricht allerdings gleichzeitig, dass alle Teammitglieder relativ gleichmäßig hohe 
Werte zeigen, solange die Varianz niedrig ist. 
Hinsichtlich der Merkmale, die sich auf die Teamarbeit beziehen, wird die Methode 
der Varianzmessung gewählt. Diese verspricht, die heterogene Struktur zu reflektieren. 
Ist etwa die Varianz der Ausprägung des Merkmals Führungswille hoch, zeigt dies, 
dass die einzelnen Werte der Teammitglieder sich stark voneinander unterscheiden.
858
 
Somit ist festgelegt, wie einerseits die zu analysierenden Persönlichkeitsmerkmale als 
Modellinput mit Hilfe des Persönlichkeitstest auf individueller Ebene gemessen 
werden und wie andererseits diese Einzelwerte im Team zusammen betrachtet werden. 
Die Messung des Modelloutputs wird im folgenden Abschnitt thematisiert.  
5.3.2 Operationalisierung des unternehmerischen Teamerfolgs 
Der Teamerfolg ist in dieser Arbeit als die Erreichung des gemeinsamen Ziels der 
Gründung definiert.
859
 Genauer wird damit der objektive Erfolg des Gründerteams auf 
                                              
857
  Vgl. Bedeian, 2000, S. 285. 
858
  Dieser Weg der Messung entspricht den Forderungen von Klein/Kozlowski, 2000, S. 5 und S. 9 
sowie Bell, 2007, S. 601. 
859
  Siehe Abschnitt 2.1.3.  
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Organisationsebene bezeichnet. Die Betrachtungsperspektive gibt den Rahmen vor, in 
dem der Erfolg zu messen ist. Diese wurde bereits in Kapitel 3.2 erläutert. Die 
Operationalisierung der Erfolgsvariablen kann anhand von Unternehmenskennzahlen, 
die die objektiven Indikatoren darstellen,  erfolgen.
860
  
Im Rahmen der Gründungssimulation werden nach jeder Spielperiode Markt- und 
Unternehmenskennzahlen auf der Basis der Teamentscheidungen automatisch 
berechnet. Im Spiel ist das Gründerteam Sieger, das nach sechs Perioden den höchsten 
Unternehmenswert in seinem Markt erreicht, wobei sich dieser aus den kumulierten 
Erfolgswerten und den Unternehmensanteilen errechnet. Nach dem zugrundegelegten 
Erfolgverständnis ist das Siegerteam das erfolgreichste Team in seinem Markt. Teams 
mit einem negativen kumulierten Unternehmenswert gelten als insolvent und werden 
mit dem Wert 0 versehen. 
Um die Teams aller Märkte miteinander vergleichen zu können, werden die 
Unternehmenswerte der Teams in Relation zum jeweiligen Spielmarkt und dem 
Gesamtmarkt gesetzt.
861
 Der Erfolg Et eines Teams t auf der Basis seines 
Unternehmenswerts UWt wird durch die folgende Gleichung beschrieben: 

E t 
UWt
UWt
1
n


UWt
UWt
1
n

1
N

 
n ist dabei die Anzahl der Teams in einem Spielmarkt s und N die Anzahl aller 
Spielmärkte. Der Vorteil dieser Art der Operationalisierung liegt einerseits in der 
                                              
860
  Auf diese Weise können Restriktionen, die auf subjektiven Erfolgskennzahlen beruhen, bei der 
Ergebnisauswertung vermieden werden. Vgl. dazu Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 235 f. 
861
  Vgl. zum Vorgehen Mathieu/Schulze, 2006, S. 609 f. Beschreibungen zur Messung des Erfolgs in 
experimentellen Untersuchungsdesigns finden sich des Weiteren bei Simons/Pelled/Smith, 
1999, S. 664. 
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Einfachheit der Datengenerierung und andererseits in der Validität der 
Messergebnisse.
862
 Damit ist die Operationalisierung der Analysevariablen 
abgeschlossen.  
Neben den Analysevariablen ist es üblich, Kontrollvariablen einzusetzen, um die 
tatsächlichen kausalen Beziehungen zwischen untersuchten Variablen fundieren zu 
können. Man kontrolliert dies, indem man testet, ob andere als die im 
Forschungsmodell verwendeten Variablen einen Effekt auf die Beziehungen zwischen 
unabhängigen und abhängigen Variablen haben.
863
 Die Gründungssimulation hat den 
Vorteil, dass die Umwelteinflüsse in Bezug auf den Gründungsprozess ceteris paribus 
festgelegt sind.
864
 Die Beschreibung der Datengrundlage bestätigt, dass die Faktoren 
wie Teamgröße, Altersstruktur und fachlicher Hintergrund bei allen Teams gleich 
sind.
865
 Auch mit Blick auf die Ergebnisse der Persönlichkeitsausprägungen zeigt die 
Analyse keine Auffälligkeiten. Auf die Analyse von Kontrollvariablen kann so 
aufgrund des hier gewählten Untersuchungsdesigns verzichtet werden. 
Zusammenfassend wurde in diesem Kapitel das Vorgehen zur Datenerhebung 
erläutert. Zuerst wurden das experimentelle Untersuchungsdesign und die für diese 
Arbeit verwendete Gründungssimulation „TOPSIM-easyStartup!― beschrieben sowie 
die damit erhobene Datengrundlage vorgestellt. Zudem wurde beschrieben, wie die zu 
analysierenden Variablen operationalisiert werden. Im nächsten Kapitel 6 wird die 
Methodik dieser Analyse erklärt. 
                                              
862
  Vgl. Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 236. 
863
  Vgl. Bohrnstedt/Knoke, 1994, S. 234 f. Für den Teamkontext würden als Kontrollvariablen zur 
Überprüfung der Ergebnisstabilität beispielsweise die Teamgröße oder die Altersstruktur im 
Team in Frage kommen. Vgl. Baron/Kenny, 1986a, S. 1177. 
864
  Vgl. Shane/Locke/Collins, 2003, S. 270; Bell, 2007, S. 600. Zum Einsatz von Kontrollvariablen 
im Experiment vgl. Boring, 1954, S. 573 ff. 
865
  Siehe dazu Abschnitt 5.2. 
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6 Methodik der Datenanalyse 
Ziel dieses Kapitels ist die Überprüfung der operationalisierten Hypothesen. Dazu 
werden zunächst der varianzbasierter Strukturgleichungsansatz, mit dem die Analyse 
durchgeführt wird, und die dazu notwendigen Schritte (Abschnitt 6.1) erläutert. Eine 
Beurteilung des Forschungsmodells erfolgt in Abschnitt 6.2. 
6.1 Auswahl der Analysemethode 
Zur Analyse des Forschungsmodells müssen mehrere Variable gleichzeitig 
miteinander in Beziehung gebracht werden. Dazu verwendet man multivariate 
Analyseverfahren. Aufgrund ihrer zeitlichen Entstehung unterscheidet man zwischen 
Verfahren der ersten und zweiten Generation.
866
  
Methoden wie die multiple Regression, die Faktor- und die Clusteranalyse zählen 
dabei zur ersten Generation. Sie weisen drei Restriktionen auf:
867
  
1. Die Mehrheit der Verfahren ist nur für die Untersuchung von direkt 
beobachteten Größen einsetzbar. 
2. Messfehler der Variablen können nicht berücksichtigt werden.  
3. Es müssen einfache Modellstrukturen für ihre Anwendung vorliegen. 
Grundsätzlich erlaubt die einfache Struktur des vorliegenden IO-Modells die 
Möglichkeit einer multiplen Regression. Die beiden erst genannten Restriktionen sind 
jedoch Gründe dafür, ein Verfahren der zweiten Generation auszuwählen. Zum einen 
ist die Komposition der Merkmalsausprägungen der Gründerteams nicht direkt 
messbar. Zum anderen kann die Messung der Persönlichkeitsmerkmale Messfehlern 
unterliegen. Außerdem erhöhen die vermuteten Moderatoreffekte die Komplexität des 
Modells.  
Seit den 1980er Jahren werden als vorrangige Vertreter der zweiten Generation 
sogenannte Strukturgleichungsmodelle (SEM)
868
 als Kausalmodelle in den 
                                              
866
  Vgl. Fornell, 1987, S. 408. 
867
  Vgl. Jacoby, 1978, S. 91. 
868
  Die Abkürzung SEM basiert auf der englischen Bezeichnung „Structural Equation Modeling.― 
Vgl. zur Begriffsbezeichnung u. a. Jöreskog/Sörbom, 1982, S. 404 ff. 
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Wirtschaftswissenschaften eingesetzt.
869
 SEM können explizit Messfehler 
berücksichtigen, Zusammenhänge zwischen nicht direkt beobachtbaren Größen 
untersuchen und komplexe Modellstrukturen abbilden.
870
 Damit erfüllen sie die für die 
Arbeit relevanten Voraussetzungen und stellen somit die hier zur Datenanalyse 
angewendete Methode dar. 
Grundsätzlich werden SEM verwendet, um kausale Zusammenhänge zwischen 
latenten Variablen zu identifizieren.
871
 Man analysiert dazu sowohl Abhängigkeiten 
zwischen manifesten und latenten als auch zwischen mehreren latenten Variablen.
872
 
Ein SEM setzt sich im Wesentlichen aus zwei Komponenten zusammen: (1) einem 
äußeren Modell (Strukturmodell) und (2) einem inneren Modell (Messmodell).
873
 
Erstes bildet die aus der Theorie abgeleiteten Zusammenhänge zwischen den 
hypothetischen Konstrukten ab. Es entspricht dem in Kapitel 4.1.2 vorgestellten 
Analysemodell. Die abhängigen latenten Variablen werden dabei als endogen, die 
unabhängigen latenten Variablen als exogen bezeichnet.
874
 Messmodelle setzen die 
manifesten mit den latenten Variablen in Beziehung.
875
 Hier bilden die in Kapitel 6.2.1 
vorgestellten Subtests des Persönlichkeitsfragebogens die Messmodelle. Abbildung 10 
verdeutlicht das Zusammenwirken der beiden Komponenten. 
                                              
869
  Vgl. Homburg/Baumgartner, 1995, S. 1091 ff. Die alternative Bezeichnung Kausalanalyse ist 
kritisch zu betrachten, da die Kausalanalyse lediglich die Stärke der Korrelation zwischen den 
Variablen abbildet, nicht aber die Ursache- und Wirkbeziehungen. Diese basieren auf rein 
theoretisch abgeleiteten Überlegungen. Vgl. Homburg/Hildebrand, 1998, S. 17.  
870
  Vgl. u. a. Fornell/Larcker, 1981, S. 39; Chin, 1998, S. 296; Hulland, 1999, S. 195. 
871
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 725. 
872
  Vgl. Fornell/Bookstein, 1982, S. 440 ff. 
873
  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 716. 
874
  A. a. O. 
875
  Mit manifesten Variablen werden die Indikatoren, mit latenten Variablen die Konstrukte 
bezeichnet. Vgl. Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 717. 
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Abbildung 10: Struktur-, Mess- und Strukturgleichungsmodell 
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Chin, 1998, S. 297 ff.; Brettel/Hungeling/Meier, 2004, S. 3; 
Schmelter, 2009, S. 144. 
Die Abbildung zeigt die Einflusswirkung der exogenen Variablen ξ1 auf die endogene 
Variable ε.876 Das Strukturmodell misst die Stärke ihrer Regressionsbeziehung durch 
den Pfadkoeffizienten γ. In der Regel kann die abhängige Variable durch die 
unabhängige Variable nicht geschätzt werden, so dass der Fehlerterm δ ergänzt 
wird.
877
 Das Messmodell bildet die Beziehungen zwischen den latenten Variablen ξ 
und ε und den ihnen zugeordneten direkt beobachtbaren Variablen x1-2 und y1-2 ab. 
Messmodelle unterscheiden sich grundlegend dadurch, ob sie reflektiver oder 
formativer Natur sind.
878
 Vorliegend werden die Analysevariablen als reflektive 
Konstrukte operationalisiert. Der Vollständigkeit halber wird jedoch auch die 
formative Spezifikation erläutert. 
Die Variable ε ist reflektiv spezifiziert. Die Kausalität zwischen dem Konstrukt und 
den beiden Indikatoren y1-2 verläuft in Richtung des abgebildeten Pfeils. Die Stärke 
des Zusammenhangs wird durch die einfachen Regressionskoeffizienten π1-2 
beschrieben. Auch bei den Indikatoren liegt in der Regel ein Messfehler vor, der durch 
die Fehlerterme ε1-2 berücksichtigt wird. 
Die Variable ξ ist formativ spezifiziert. Die Kausalität verläuft dementsprechend von 
den Indikatoren x1-2 zum Konstrukt. Die Beziehungsstärke spiegelt sich in den 
                                              
876
  Vgl. Schmelter, 2009, S. 143 f. 
877
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 196; Backhaus, 2000, S. 344 ff. 
878
  Siehe S. 165. 
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multiplen Regressionskoeffizienten λ1-2 wider. Die Residuen werden dabei mit dem 
Buchstaben δ bezeichnet. 
Zur Lösung von SEM kann grundsätzlich zwischen kovarianz- und varianzbasierten 
Verfahren unterschieden werden.
879
 Kovarianzbasierte Verfahren haben zum Ziel, den 
Unterschied zwischen der empirisch erhobenen und der theoretischen Kovarianzmatrix 
möglichst gering zu halten. Hierzu wird in den meisten Fällen das Maximum-
Likelihood-Schätzverfahren eingesetzt.
880
 Früher wurden nahezu ausschließlich 
kovarianzbasierte Verfahren der Kausalanalyse verwendet. Diese Tatsache lässt sich 
vor allem auf die Verfüg- und Bedienbarkeit der Softwarelösungen LISREL oder 
AMOS zurückführen.
881
  
Jüngere Quellen greifen jedoch vermehrt auf varianzbasierte Ansätze der 
Kausalanalyse zurück.
882
 Hier hat sich der Partial Least Squares (PLS)-Ansatz als das 
gängigste varianzbasierte Verfahren etabliert. Wie der Name verrät, basiert das dort 
verwendete Schätzverfahren auf der Kleinstquadratmethode.
883
  
Der Einsatz der Verfahren ist abhängig vom Forschungskontext und dem 
Analyseziel.
884 
Reinartz et al. (2009) schließen in einem Vergleich der beiden 
Methoden, dass „PLS analysis should be preferred when the emphasis is on prediction 
and theory development, as the statistical power of PLS is always larger than or equal 
to that of covariance-based SEM; already, 100 observations can be sufficient to 
achieve.‖885 Damit sprechen sie zwei Punkte an, die auf diese Arbeit zutreffen: (1) Es 
handelt sich um eine explorative Studie und (2) die Datenbasis besteht aus 119 
Datensätzen und erreicht damit nicht die Mindestanforderungen für kovarianzbasierte 
Verfahren, die bei einer Stichprobengröße von N = 150 liegt.
886
 Deshalb wird für die 
Datenanalyse der PLS-Ansatz verwendet.
887
  
                                              
879
  Vgl. Bliemel et al., 2005, S. 10; Helfert, 1997, S. 99. 
880
  Vgl. für grundlegende Erläuterungen zum kovarianzbasierten Ansatz Keesling, 1972; Wiley, 
1973; Jöreskog, 1973. 
881
  Vgl. Chin, 1998, S. 297 ff. 
882
  Vgl. Reinartz/Haenlein/Henseler, 2009, S. 333 für einen Überblick. Für grundlegende 
Erläuterungen zum varianzbasierten Ansatz vgl. Wold, 1966; Wold, 1975. 
883
  Vgl. Chin/Marcolin/Newsted, 2003, S. 197. 
884
  Vgl. in Anlehnung an Hiddemann, 2007, S. 99 ff. 
885
  Reinartz/Haenlein/Henseler, 2009, S. 332. 
886
  Vgl. Bollen, 1989, S. 254 ff.; Sellin, 1995, S. 263. 
887
  Die Datenanalyse wird mit dem Programm PLS-Graph in der Beta Version 3.0, Build 1126 
durchgeführt, was von Prof. Wynne Chin zur Verfügung gestellt wurde. 
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Anhand der Beschreibung des typischen Verlaufs einer Analyse werden die Vorteile 
des PLS-Ansatzes klar. Folgenden Schritte umfasst der Analyseprozess: (1) die 
Modellspezifikation, (2) eine Parameterschätzung, (3) eine Modellbeurteilung und       
-modifikation sowie (4) die Hypothesenüberprüfung bzw. die Ergebnisinter-
pretation.
888
 
Zu Beginn einer kausalanalytischen Untersuchung erfolgt eine Modell-
spezifikation (1), um zu definieren, ob die Beziehungen zwischen Konstrukten und 
Indikatoren formativer oder reflektiver Natur sind.
889
 In Kapitel 5.3.1 wurde bereits 
beschrieben, dass die hier verwendeten Konstrukte reflektiv spezifiziert sind.
890
 PLS 
zeigt hier weder besondere Vor- oder Nachteile.
891
 Grundsätzlich allerdings gelten 
varianzbasierte Verfahren in Bezug auf die Modellspezifikation den 
kovarianzbasierten Verfahren als überlegen.
892
  
Durch die Parameterschätzung (2) werden die Pfadkoeffizienten, Faktorladungen und 
Gewichte des Modells bestimmt. Die Parameterermittlung erfolgt dabei in vier iterativ 
ablaufenden Schritten:
893
  
1. Im ersten Schritt werden die Gewichte der Indikatoren mittels einfacher bzw. 
multipler Regression geschätzt. Zum Start der ersten Iteration werden 
Hilfswerte für die Gewichte angenommen, da zu diesem Zeitpunkt noch keine 
Werte für die latenten Variablen bekannt sind.  
2. Im zweiten Schritt werden anhand der äußeren Approximation auf der Basis der 
Gewichte Schätzwerte für die Konstrukte bestimmt.  
3. Der dritte Schritt besteht aus der Schätzung der Pfadkoeffizienten zwischen den 
Konstrukten. Mit der Methode der kleinsten Quadrate soll die unerklärte 
                                              
888
  Dies liegt an der Parameterschätzung (siehe S. 180), die bei kovarianzbasierten Verfahren mit 
Hilfe des Maximum-Likelihood-Schätzverfahrens erfolgt, was einer relativ großen 
Stichprobengröße N bedarf. Vgl. Homburg/Pflesser, 2000b, S. 634 ff. 
889
  Vgl. zu ausführlichen Erläuterungen bei der Wahl des Strukturgleichungsmodells aufgrund der 
Modellspzifikation Eberl, 2006. 
890
  Siehe S. 165. 
891
  Der PLS-Ansatz kann beide Formen der Spezifikation abbilden. Bei kovarianzbasierten Verfahren 
kann es bei der Abbildung von formativen Konstrukten zu einer Reihe von Problemen kommen. 
Die Modellstruktur muss zur Problembehebung oftmals abgeändert werden. MacCallum/Browne, 
1993, S. 540. 
892
  Vgl. Brettel/Hungeling/Meier, 2004, S. 5. 
893
  Der Grundgedanke des PLS-Ansatzes ist dabei die Ableitung der Konstruktwerte unter 
Minimierung der Varianzen aller endogenen Variablen. Vgl. im Folgenden Hänlein/Kaplan, 2004, 
S. 290 und Schmelter, 2009, S. 149 f. 
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Varianz der endogenen, über das gesamte Modell betrachteten Variablen 
minimiert werden.  
4. Der vierte Schritt schließt eine Iterationsschleife mit der Schätzung der neuen 
Konstruktwerte anhand der Pfadkoeffizienten ab. Mit diesen berechneten 
Werten wird der Algorithmus von vorne gestartet. Das Schätzverfahren wird 
erst dann beendet, wenn die ermittelten Parameter von einer zur nächsten 
Iteration konstant bleiben. 
Aufgrund dieses Verfahrens können durch die Anwendung von PLS einige Probleme 
vermieden werden, die bei kovarianzbasierten Verfahren auftreten können. Diese 
verwenden zur Parameterschätzung das Maximum-Likelihood-Schätzverfahren.
894
 
Dadurch kann es unter Umständen zu Identifikationsproblemen kommen. Das 
bedeutet, dass die empirische Kovarianzmatrix von keiner theoretischen 
Kovarianzmatrix abgebildet wird.
895
 Darüber hinaus kann ein weiteres Problem, das 
Phänomen der sogenannten „Heywood Cases―, auftreten. Hierbei liegen negative 
Werte für die geschätzten Parameter vor.
896
 Beim PLS-Ansatz hingegen konvergiert 
der verwendete Algorithmus selbst bei einer geringen Stichprobengröße, wie sie in 
dieser Arbeit vorliegt.
897
  
Als nachteilig ist allerdings zu erwähnen, dass durch varianzbasierte Verfahren 
tendenziell Ladungen über- und Pfadkoeffizienten unterschätzt werden. Dieses 
Problem wird als „consistency at large― bezeichnet.898 Es ist darauf zurückzuführen, 
dass die Konstrukte nicht direkt gemessen werden, sondern als Aggregation der 
manifesten Variablen geschätzt werden. Die Indikatoren unterliegen dabei teilweise 
Messfehlern, so dass tendenziell zu hohe Werte für das Messmodell (Ladungen) und 
zu niedrige Werte für das Strukturmodell (Pfadkoeffizienten) ausgewiesen werden. 
Durch Erhöhung der eingesetzten Indikatoren und durch Erweiterung der 
Stichprobengröße kann dieses Problem abgemildert werden.
899
 
Die Modellbeurteilung (3) erfolgt anhand von sogenannten lokalen und globalen 
Gütekriterien. Erstere werden für die Beurteilung des Messmodells verwendet,
                                              
894
  Vgl. Homburg/Pflesser, 2000b, S. 634 ff. 
895
  Vgl. Homburg/Baumgartner, 1995, S. 1093. Siehe auch umfassender Jöreskog, 1978, S. 443 ff. 
896
  Vgl. Boomsma/Hoogland, 2001, S. 139 ff. 
897
  Vgl. Hänlein/Kaplan, 2004, S. 292 ff.; Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 721. 
898
  Vgl. Reinartz, 2009, S. 335; Dijkstra, 1983, S. 68.  
899
  Vgl. Chin, 1998, S. 328 f. und Chin/Marcolin/Newsted, 2003, S. 205. 
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während letztere die Güte des gesamten SEM bewerten.
900
 Für den PLS-Ansatz 
werden als Prognosekriterien für das Modell das Bestimmtheitsmaß R² sowie das 
Stone-Geisser-Kriterium Q² herangezogen.
901
 Dies liegt darin begründet, dass PLS 
keine Annahme in Hinsicht der Verteilung der vorliegenden Daten macht. Somit 
scheiden inferenzstatistische Tests für die Modellbeurteilung aus.
902
 Allerdings ist es 
möglich, kovarianzbasierte Berechnungen um weitere Gütekriterien zu ergänzen.
903
 
Die Hypothesenüberprüfung und Ergebnisinterpretation (4) erfolgen mit Hilfe der 
Bestimmung von Gewichten, Faktorladungen und Pfadkoeffizienten. Der Vorteil von 
PLS ist dabei im explorativen Charakter des Ansatzes zu sehen. Kovarianzbasierte 
Verfahren wollen eine hohe Erklärungs- und Parametergüte erreichen, wohingegen 
varianzbasierte Ansätze primär auf eine ausgeprägte Vorhersagegüte abzielen.
904
 Eine 
als zutreffend angenommene Theorie kann demnach mit einer Kovarianzstruktur-
analyse konfirmatorisch überprüft werden.
905
 PLS aber kann für Erklärungsmodelle im 
frühen Entwicklungsstadium herangezogen werden, sodass das Verfahren für diese 
Arbeit geeignet erscheint.
906
 Seine Anwendung wird im folgenden Abschnitt 6.2 
beschrieben. 
6.2 Analyse des Forschungsmodells 
Aufbauend auf den bisherigen messtechnischen Erklärungen wird in diesem Abschnitt 
das Vorgehen zur Überprüfung der Hypothesen beschrieben. Mit Hilfe des PLS-
Verfahrens kann anhand von lokalen und globalen Gütekriterien eine Beurteilung der 
Messmodelle (Abschnitt 6.2.1) und des Strukturmodells erfolgen (Abschnitt 6.2.2). 
Das Vorgehen zur Analyse der vermuteten indirekten Effekte wird in Abschnitt 6.2.3 
beschrieben. 
                                              
900
  Siehe dazu Abschnitt 6.2.2. 
901
  Vgl. Chin, 1998, S. 316 ff. Zu Erläuterungen zu dem Bestimmtheitsmaß R² und dem Stone-
Geiser-Kriterium Q² siehe Abschnitt 6.2.2.1. 
902
  Vgl. Chin, 1998, S. 316; Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 721 ff. 
903
  Beispiele dafür sind der relative χ²-Test Statistik oder der „Comparative Fit Index―. Vgl. Chin, 
1998, S. 316 ff.; Homburg/Klarmann, 2006, S. 736 f. 
904
  Vgl. Fornell/Bookstein, 1982, S. 450; Chin, 1998, S. 301. 
905
  Vgl. Fassott, 2005, S. 26. 
906
  Vgl. Lohmöller, 1989, S. 28; Chin/Newsted, 1999, S. 336; Bliemel et al., 2005, S. 10. 
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6.2.1 Analyse der Messmodelle 
Die Gütekriterien der Messmodelle sind dieselben wie die bereits in Kapitel 5.3.1.1 
vorgestellten Kriterien zur Erstellung des Persönlichkeitsfragebogens. Die dort als 
Subtests bezeichneten Konstrukte entsprechen genau dem inneren Modell des SEM.
907
 
Die Berechnung der lokalen Gütekriterien wurde dort zwar angedeutet, soll hier aber 
um der Transparenz willen näher erläutert werden. Die Analyse der Messmodelle 
erfolgt grundsätzlich in zwei Schritten: (1) Zunächst wird zur Dimensionalitätsprüfung 
mit Hilfe der EFA bzw. der CFA festgestellt, ob die Konstrukte unidimensional 
sind.
908
 (2) Im zweiten Schritt werden die Messmodelle mit Hilfe lokaler Gütekriterien 
auf ihre Reliabilität (Abschnitt 6.2.1.1) und Validität (Abschnitt 6.2.1.2) überprüft.
909
  
6.2.1.1 Reliabilitätsprüfung 
Die Reliabilität von reflektiv spezifizierten Messmodellen überprüft man sowohl auf 
Indikator- als auch Konstruktebene. Dabei geht man von einer hohen Korrelation 
zwischen den Indikatoren aus.
910
  
Auf Indikatorebene kann die Reliabilität als ausreichend beurteilt werden, wenn das 
ihm zugehörige Konstrukt mehr als 50 % der Varianz des Indikators erklärt. Diese 
Bedingung wird erfüllt, wenn die Ladung mindestens einen Wert von 0,7 erreicht.
911
 
Bei geringeren Ladungen sollte eine Eliminierung des jeweiligen Indikators 
vorgenommen werden. Bei neu entwickelten Skalen können Indikatoren jedoch auch 
Indikatoren mit einer Ladung von 0,5 oder 0,6 im Messmodell belassen werden, wenn 
eine ausreichende Anzahl an Indikatoren Ladungen von 0,7 oder mehr erreichen.
912
 
Die Indikatorreliabilität stellt sich formal wie folgt dar: 
yx
xy


   
                                              
907
  Siehe Abschnitt 6.1 wo dieser Zusammenhang erläutert wurde. 
908
  Siehe zur Erklärung der Faktoranalyse S. 166.  
909
  Vgl. Zinnbauer/Eberl, 2004, S. 6-9 für eine anschauliche Erklärung zur Bestimmung der lokalen 
Gütekriterien. 
910
  Vgl. Fassott, 2005, S. 38 f. 
911
  Vgl. Carmines/Zeller, 1979, S. 27; Chin, 1998, S. 325; Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 727. 
912
  Vgl. Hulland, 1999, S. 198 f. Die Grenze von 0,5 wird in dieser Arbeit aufgrund der Anpassung 
an den Untersuchungskontext zum Beispiel aus übersetzungstechnischen Gründen angewendet.  
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Dabei steht λ für die Indikatorreliabilität, ζxy für die Kovarianz von x und y, ζx für die 
Varianz von x, sowie ζy für die Varianz von y. Die Berechung erfolgt im Rahmen der 
Faktoranalyse. 
Auf Konstruktebene wird die Operationalisierung üblicherweise anhand von drei 
lokalen Gütekriterien gemessen: (1) Cronbachs  , (2) Composite Reliability und (3) 
durchschnittlich erfasster Varianz (DEV).  
Das Cronbachs   berechnet den gewichteten Durchschnitt aller Korrelationen 
zwischen den zugehörigen Indikatoren. Für diese Kenngröße liegt der kritische Wert 
generell bei 0,7, damit das Konstrukt als akzeptabel angesehen wird.
913
 Bei 
Konstrukten mit 2-3 Indikatoren liegt der Grenzwert jedoch bei 0,4.
914
  
Das Cronbachs   wird anhand folgender Formel berechnet: 

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Dabei stehen k für die Anzahl der Indikatorvariablen des Konstrukts, 2i  für die 
Varianz des i-ten Indikators und 2t  für die Varianz der Summe aller Indikatoren des 
Konstrukts.
915
 Als ein Problem bei der Ermittlung des Cronbachs   gilt die 
Gleichgewichtung der Indikatoren bei der Bildung des Durchschnitts.  
Diese Schwäche wird mit der zusätzlichen Berechnung der „Composite Reliability― 
behoben, die eine unterschiedliche Gewichtung der Indikatoren berücksichtigt. Die 
„Composite Reliability―, auch interne Konsistenz genannt, sollte einen Wert von 
mindestens 0,6 bzw. 0,7 annehmen, damit von reliablen Werten ausgegangen werden 
kann.
916
 Die „Composite Reliability― wird formal wie folgt gebildet: 
                                              
913
  Vgl. Homburg/Giering, 1996, S. 8. Zur Berechnungsmethode vgl. Cronbach, 1951, S. 297 ff. 
914
  Vgl. Peter, 1997, S. 180. 
915
  Vgl. Homburg/Giering, 1996. 
916
  Vgl. Werts/Linn/Jöreskog, 1974, S. 25 ff.; Nunnally/Bernstein, 1978, S. 245; Ringle, 2007, 
S. 212. 
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Die dritte Kenngröße für die Konstruktreliabilität stellt die DEV dar.
917
 Sie steht für 
den Anteil der Konstruktvarianz, der sich durch die Indikatoren erklären lässt. In der 
Literatur wird ein Grenzwert von 0,5 gefordert, da sonst der Großteil der Varianz auf 
den Fehlerterm entfällt.
918
 Die formale Darstellung für die DEV sieht wie folgt aus. 
 

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 k bezeichnet die Ladung der Indikatorvariablen auf die zugeordnete latente Variable 
und )var( k die Varianz des Messfehlers, definiert als. 
21)var( kk   .
919
 
Tabelle 10 listet die kritischen Werte der einzelnen Gütemaße zusammenfassend auf. 
Reliabilitätsgütemaß Schwellenwert Quelle
Indikatorreliabilität ≥ 0,5 Hulland (1999)
Cronbachs Alpha ≥ 0,7 Nunnally (1978,)
bei 2-3 Indikatoren ≥ 0,4 Peter (1997)
DEV ≥ 0,5 Fornell/Larcker (1981)
Composite Reliabilty ≥ 0,6 Nunnally (1978); Ringle/Spreen (2007)  
Tabelle 10: Lokale Anpassungsmaße für reflektive Konstrukte 
Quelle: Eigene Darstellung, in Anlehnung an Zinnbauer/Eber, 2004. 
6.2.1.2 Validitätsprüfung 
Zur Beurteilung der Validität des internen Modells werden, wie im Abschnitt 5.3.1.1 
zur Fragebogenentwicklung besprochen, die Inhalts-, die Diskriminanz- und die 
nomologische Validität herangezogen. Wie die Vorstellung der Gütekriterien zur 
Erstellung des Persönlichkeitsfragebogens gezeigt hat, kann die Inhaltsvalidität nicht 
                                              
917
  Vgl. Fornell, 1981, S. 45 ff. In der englischsprachigen Literatur wird der Begriff der „Average 
Variance Extracted― (AVE) verwendet. 
918
  Vgl. Fornell/Larcker, 1981, S. 45 ff. 
919
  Vgl. Homburg/Giering, 1996. 
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objektiv überprüft werden.
920
 Das Vorgehen bei der Erstellung des Fragebogens und 
der Erhebung der Persönlichkeitsdaten orientiert sich jedoch so an den genannten 
Zielvorgaben, dass keine weitere Prüfung notwendig ist. 
Die Messung der Diskriminanzvalidität erfolgt sowohl auf Indikator- als auch auf 
Konstruktebene. Auf Indikatorebene muss sichergestellt werden, dass jeder Indikator 
eines Konstrukts am stärksten mit dem eigenen Konstrukt korreliert.
921
 Auf 
Konstruktebene kann mit Hilfe der Berechnung des sogenannten Fornell-Larcker-
Kriteriums geprüft werden, ob sich die Konstrukte ausreichend voneinander 
unterscheiden. Rechnerisch sagt es aus, dass die durchschnittlich erfasste Varianz 
eines Konstrukts größer ist als die quadrierten Korrelationen dieses Konstrukts mit den 
übrigen latenten Variablen.
922
  
Als letztes Kriterium muss die nomologische Validität erfüllt sein. Dazu werden die 
kausalen Beziehungen zwischen Indikatoren und Konstrukten innerhalb des 
übergeordneten SEM analysiert. Zu ihrer Überprüfung werden die im folgenden 
Abschnitt vorgestellten globalen Gütekriterien herangezogen. 
6.2.2 Analyse des Strukturmodells 
Die Beurteilung des äußeren Strukturmodells wird anhand der globalen Gütemaße dem 
Bestimmtheitsmaß R² (Abschnitt 6.2.2.1), dem Stone-Geisser-Test Kriterium Q² 
(Abschnitt 6.2.2.2) sowie den Pfadkoeffizienten (Abschnitt 6.2.2.3) vollzogen.
923,924
  
6.2.2.1 Bestimmtheitsmaß R² 
Das Bestimmtheitsmaß R² kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen.
925
 Die Höhe des 
R² gibt den Anteil der erklärten Varianz der endogen latenten durch die exogen 
latenten Variablen an und misst damit die Güte der Anpassung einer 
Regressionsfunktion an die empirisch gewonnenen Daten.
926
 Grundsätzlich gilt, dass 
die Erklärungsgüte des Modells in dem Maße wächst wie der erreichte Wert steigt. Ein 
                                              
920
  Siehe S. 163. 
921
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 200. 
922
  Vgl. Fornell/Larcker, 1981, S. 45 ff.; Homburg, 2007, S. 47. 
923
  Vgl. Chin, 1998, S. 316. 
924
  Es wird häufig kritisiert, dass die varianzbasierten globalen Gütemaße nicht besonders 
aussagekräftig seien. In diesem Fall weisen kovarianzbasierte Strukturgleichungsmodelle einen 
Vorteil auf. 
925
  Vgl. Gujarati/Porter, 2003, S. 86. 
926
  Vgl. Krafft/Götz/Liehr-Gobbers, 2005, S. 83. 
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allgemein akzeptierter Grenzwert existiert allerdings nicht. Eine Bewertung muss vor 
dem Hintergrund der jeweiligen Problemstellung erfolgen.
927
 Als Richtwert stufen 
Chin et al. (1998) ein R² ab 0,64 bzw. 0,67 als substantiell, ein R² um 0,3 als moderat 
und eines unter 0,12 bzw. 0,19 als niedrig ein.
928
 Amoroso und Cheney (1991) sehen 
0,45 als Schwellenwert für ein starkes R².
929
 Bei steigender Zahl an Regressoren kann 
der Anteil erklärter Varianz allein durch zufällige Einflüsse der neuen Regressoren 
steigen (jedoch niemals sinken). Das korrigierte Bestimmtheitsmaß R²korr 
berücksichtigt diesen Effekt. 
Formal wird das R²korr wie folgt ermittelt: 
1
)1(_ 22



JK
RJ
uungGesamtstre
Streuungerklärte
Rkorr  
K steht für die Zahl der Beobachtungswerte bei den Objekten. Die Zahl der 
Regressoren wird durch J angegeben. K-J-1 steht für die Zahl der Freiheitsgrade.
930
 
6.2.2.2 Stone-Geisser-Test Kriterium Q² 
Das Stone-Geisser-Test Kriterium Q² dient der Überprüfung der Prognoserelevanz des 
Modells. Es gibt an, inwieweit die erhobenen Daten durch das Modell rekonstruiert 
werden können.
931
 In einem ersten Schritt wird mit der so genannten „Blindfolding-
Prozedur― ein Teil der vorliegenden Daten bei der Berechnung der Parameter 
ausgelassen. Mit diesen berechneten Parametern werden im zweiten Schritt die nicht 
berücksichtigten Rohdaten rekonstruiert. Q² gibt dabei die Güte dieser Rekonstruktion 
an. Ein Wert größer Null lässt auf eine vorhandene Prognoserelevanz des Modells 
schließen, wohingegen bei negativen Werten keine Prognoserelevanz vorliegt.
932
 
Formal wird Q² wie folgt berechnet: 




D
d
d
D
d
d
O
E
Q
1
12 1
 
                                              
927
  Vgl. Jain, 1994, S. 168; Krafft/Götz/Liehr-Gobbers, 2005, S. 83. 
928
  Vgl. Chin, 1998, S. 323; Hulland, 1999, S. 202. 
929
  Vgl. Amoroso/Cheney, 1991, S. 81. 
930
  Vgl. Backhaus et al., 2003, S. 64 ff. 
931
  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 731. 
932
  Vgl. Chin, 1998, S. 310 ff. 
Analyse des Forschungsmodells  187    
 
Die Summe der quadrierten Vorhersagefehler wird durch ∑Ed dargestellt. ∑Od steht 
für die Summe der quadrierten Vorhersagefehler bei Verwendung des Durchschnitts. 
Die „Omission Distance― wird durch D angegeben.933 
6.2.2.3 Pfadkoeffizienten 
Das letzte globale Gütekriterium stellt der Pfadkoeffizient dar. Er gibt die Stärke des 
Zusammenhangs zwischen einer exogenen und einer endogenen Variable wieder und 
stellt damit den Kern der Untersuchung dar: die Hypothesenüberprüfung.
934
  
Aus den allgemeinen Forschungshypothesen wurden in Kapitel 1.1 operationale 
Hypothesen für ein konkretes Untersuchungsergebnis abgeleitet. Um die Aussagekraft 
dieser Vorhersagen zu überprüfen, verwendet man Signifikanztests. Mit ihrer Hilfe 
kann die Irrtumswahrscheinlichkeit der Vorhersagen überprüft werden. 
Zentrales Element eines Signifikanztests ist die Formulierung einer zur jeweiligen 
operationalen Hypothese passenden, statistischen Alternativhypothese (H1) notwendig. 
Vorliegend handelt es dabei um unspezifische, gerichtete Zusammenhangshypothesen, 
d. h., das Vorzeichen der Korrelation zwischen der Komposition der 
Persönlichkeitsmerkmale und dem Teamerfolg wird zwar hypothetisiert, allerdings 
nicht die Effektgröße bei einer Veränderung der Inputvariablen. H1 ist durch eine 
komplementäre, statistische Nullhypothese (H0) zu einem Hypothesenpaar zu 
ergänzen.
935
 Die H0 beschreibt dabei diejenigen Parameterkonstellationen, die mit der 
Forschungshypothese nicht zu vereinbaren sind. Die Nullhypothese geht damit davon 
aus, dass kein Zusammenhang zwischen den zu untersuchenden Variablen besteht.
936
 
                                              
933
  Zur Bestimmung der „Omission Distance― vgl. Chin, 1998, S. 318. Diese Zahl gibt den Anteil der 
ausgelassenen Daten bei der Blindfolding-Prozedur an. Alternativ wird für die Prüfung der 
Prognoserelevanz der F-Test nach Miller, bzw. die mittels „Jackknifing― ermittelte 
Standardabweichung vorgeschlagen. Vgl. Fornell/Bookstein, 1982, S. 450. Bei dem F-Test nach 
Miller handelt es sich um einen parametrischen Test, der dementsprechend für die vorhandenen 
Daten nicht angewendet werden kann. Die mittels „Jackknifing― ermittelten 
Standardabweichungen haben bisher noch keine weite Verbreitung erlangt. Gütekriterien liegen 
für dieses Verfahren noch nicht vor. 
934
  Alle Voranalysen können als notwendige Hygienefaktoren für eine möglichst aussagekräftige und 
valide Prüfung gesehen werden. 
935
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 494. 
936
  In der Literatur wird teilweise diskutiert, ob die Nullhypothese eine realistische Annahme ist. 
Daran knüpft sich eine harsche Kritik zu Signifikanztests. Vgl. dazu Cohen, 1994, S. 997 ff.; 
Aron/Aron/Coups, 2006, S. 204; Kline, 2004, S. 86. 
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Das Ergebnis der Hypothesenprüfung ist dann signifikant, wenn die Gültigkeit von H0 
höchstens mit einer Wahrscheinlichkeit von α = 0,05 (0,1; 0,01; 0,001) auftritt.937,938 
Dieser sogenannte inferenzstatistische Fehler α gibt entsprechend die Irrtumswahr-
scheinlichkeit für den Fall an, dass H0 fälschlicherweise zugunsten von H1 verworfen 
würde. Die Überprüfung des α-Fehlers erfolgt anhand des sogenannten kritischen t-
Werts. Bei Gültigkeit der H0 folgt der statistische Testwert t einer t-Verteilung, die den 
Ablehnungsbereich der H0 zeigt. Der Signifikanztest wird deshalb auch t-Test 
genannt. Für ungerichtete Hypothesen ist ein zweiseitiger t-Test durchzuführen.
939
  
Entscheidet man sich hingegen auf der Basis des Ergebnisses zugunsten von H0, 
obwohl H1 richtig ist, spricht man von dem β-Fehler.
940
 Setzt man das ß-Fehler-Niveau 
auf 5% fest,
941
 riskiert man dementsprechend mit einer Wahrscheinlichkeit von 
höchstens 5% eine richtige H1 fälschlicherweise zu verwerfen. Hieraus folgt, dass eine 
richtige H1 von mindestens 95% akzeptiert wird. Diese Wahrscheinlichkeit 
kennzeichnet die Teststärke des Signifikanztests. Diese „statische Power― (1- β) gibt 
demzufolge an, mit welcher Wahrscheinlichkeit ein Signifikanztest zugunsten einer 
Alternativhypothese entscheidet. Generell wird eine Teststärke von 0,8 als ausreichend 
akzeptiert.
942
 Drei Einflussgrößen bestimmen ihre Höhe: (1) das Signifikanzniveau, (2) 
die Effektgröße und (3) der Stichprobenumfang.
943
  
                                              
937
  Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 497. Der t-Test lässt sich auch in eine F-Statistik überführen, die bei 
multiplen Regressionen verwendet wird. Man spricht dann entsprechend von F-Verteilungen. Vgl. 
Bortz/Döring, 2006, S. 643 f. 
938
  Es handelt sich dabei um die in der Literatur üblichen Signifikanzniveaus. Die Konventionen der 
Sozialwissenschaften geben ein Signifikanzniveau von 1% bzw. 5% vor. Vgl. Bortz/Döring, 
2006, S. 494 und S. 600.  
939
  Man spricht bei dem α-Fehler auch von dem Fehler 1. Ordnung, den man begeht, wenn man 
aufgrund einer empirischen Untersuchung zugunsten von H1 entscheidet, obwohl in Wahrheit H0 
gilt. Vgl. Bortz/Döring, 2006, S. 498.  
940
  Der β-Fehler wird entsprechend der Fehler 2. Ordnung genannt. Er kann nur bei spezifischer H1 
bestimmt werden. Dies impliziert für die Berechnung eine notwendige hypothetische Festlegung 
auf Mindestwerte für die vermuteten Korrelationen. Damit wird ein lebenspraktischer Bezug 
hergestellt. Dieses Vorgehen entspricht der Forderung, dass hypothesenprüfende Untersuchungen 
nicht nur statistisch signifikant, sondern auch praktisch bedeutsam sein sollten. Vgl. 
Bortz/Döring, 2006, S. 498. 
941
  Für den β-Fehler gibt es keine konventionellen Fehlergrenzen. Das Fehlerniveau ist in 
Abhängigkeit zum anwendbaren Kontext der Untersuchung festzusetzen. Bei Medikamententests 
sind solche Überlegungen essentiell, da sie weit reichende Konsequenzen haben. 
942
  Vorliegend wird zur Überprüfung der Teststärke die Softwarelösung GPOWER von Erdfelder 
(1996) verwendet. Vgl. Erdfelder/Faul/Buchner, 1996. 
943
  Vgl. Cohen, 1988, S. 25 ff.; Cohen, 1992, S. 156. 
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Bei sonst gleichen Bedingungen erzielt man bei α = 0,05 häufiger signifikante 
Ergebnisse als für α = 0,01. Die Teststärke erhöht sich also mit größerem 
Signifikanzniveau. 
Ferner erhöht sich die Chance auf ein signifikantes Ergebnis mit größerem Effekt, der 
gemäß H1 postuliert wird. Die Effektstärke f ist definiert als „the strength of the 
theoretical relationship found in an analysis and provides an estimation on the degree 
to which a phenomenon exists in a population.‖944 Der Arbeit von Cohen (1992) 
folgend wird vorliegend eine Effektstärke von 0,17 gewählt.
945
  
Zuletzt bestimmt der Stichprobenumfang bei konstanter Populationsstreuung den 
Standardfehler der Mittelwertdifferenz, d. h. die Verteilung des Testswerts, die den 
Ablehnungsbereich der H0 zeigt. Dies impliziert, dass ein möglichst hoher 
Stichprobenumfang eine hohe Teststärke bedingt.
946
  
Tabelle 11 fasst auf der Basis der genannten Parameter die Berechung des kritischen t-
Werts für die in der Literatur üblichen Signifikanzniveaus zusammen. Im Folgenden 
werden die Zusammenhänge als signifikant angesehen, die diese kritischen t-Werte 
überschreiten. 
Parameter Werte
Effektstärke 0,17 0,17 0,17 0,17
α-Fehler 0,10 0,05 0,01 0,001
(1- β)-Fehler 0,5897 0.4628 0,2356 0,0733
kritischer t-Wert 1,658 1,9804 2,6185 3,3756  
Tabelle 11: Parameter zur Berechnung des kritischen t-Werts (2) 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Tabelle 12 fasst die globalen Gütemaße abschließend zusammen. 
 
                                              
944
  Cohen, 1992, S. 156. 
945
  Dieser Wert liegt im Mittelfeld der von Cohen ermittelten, typischen Effektgrößen für derartige 
Arbeiten. Vgl. Cohen, 1992, S. 157. 
946
  Dieser Punkt wird in der Literatur oft diskutiert, da sich daraus gravierende Nachteile ergeben 
können für valide Untersuchungen mit geringen Stichproben. Vgl. dazu Bortz/Döring, 2006, 
S. 601 und S. 637 ff. 
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Gütekriterium Anforderung
R² keine exakte Grenze Chin et al. (1998)
Q² Chin et al. (1998)
Pfadkoeffizient Cohen (1992)
Quelle
Q² > 0
Angemessener            
α-Fehler  
Tabelle 12: Globale Gütekriterien für varianzbasierte Strukturgleichungsmodelle 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Da im zweiten Hypothesenblock Vorhersagen über indirekte Effekte getroffen werden, 
geht der nächste Abschnitt auf das Vorgehen der Moderatoranalyse ein. 
6.2.3 Moderatoranalyse 
Bei der Beurteilung von Moderatorvariablen wird untersucht, ob und inwieweit eine 
unabhängige moderierende Variable die Richtung und/oder Stärke des 
Wirkzusammenhangs zwischen einer anderen unabhängigen und der abhängigen 
Variablen beeinflusst.
947
 Zur Untersuchung moderierender Effekte gibt es  
grundsätzlich zwei Möglichkeiten: (1) Gruppenvergleiche und (2) die Analyse von 
Interaktionseffekten.  
Bei der Methode des Gruppenvergleichs wird als erstes der Datensatz anhand der 
Ausprägungen der moderierenden Variablen in mehrere Gruppen eingeteilt.
948 
Als 
Gruppierungskriterium dient häufig der Median der Moderatorvariable. Im zweiten 
Schritt wird das Strukturgleichungsmodell isoliert für die Gruppen geschätzt. 
Anschließend werden die Pfadkoeffizienten der verschiedenen Gruppen in einem 
dritten Schritt auf signifikante Unterschiede überprüft. Die Überprüfung der 
Unterschiede erfolgt dabei anhand eines T-Tests.
949
 Ergeben sich bei dieser Analyse 
signifikante Unterschiede, so liegt ein moderierender Effekt vor. Eine Voraussetzung 
für die Durchführung eines Gruppenvergleichs ist die ähnliche Größe der Gruppen, 
                                              
947
  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers, 2004, S. 724. 
948
  Vgl. Avolio/Howell/Sosik, 1999, S. 222; Duxbury/Higgins, 1991, S. 66. 
949
  Vgl. Keil et al., 2000, S. 315 
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M bzw. n geben die Stichprobengröße der Gruppe eins und zwei an. SE steht dabei für den 
Standardfehler der Pfadkoeffizienten. Die Formel von Keil weist wahrscheinlich einen 
Druckfehler auf. Die korrekte Formel ist auf folgender Website einzusehen: http://disc-
nt.cba.uh.edu/chin/plsfaq/plsfaq.htm (Abfrage am 13. Oktober 2009). 
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wobei eine Mindestanzahl an Datensets erforderlich ist.
950
 Da das Datensample in 
dieser Arbeit für einen Gruppenvergleich zu klein ist, findet hier ausschließlich die 
Analyse der Interaktioseffekte, die sogenannte Interaktionstermmethode Anwendung. 
Bei der Interaktionstermmethode wird neben der Beziehung zwischen exogener und 
endogener Variablen auch der direkte Einfluss der Moderatorvariablen auf die 
endogene Variable untersucht. Außerdem wird dem Modell eine weitere Variable, die 
Interaktionsvariable, hinzugefügt, die sich aus dem Produkt der exogenen Variablen 
und der moderierenden Variablen errechnet. Abbildung 11 veranschaulicht diese 
Beziehung.
951
 Die Moderatorenhypothesen werden dann unterstützt, wenn die 
Interaktionsbeziehung (Pfad c) signifikant ist, also ein signifikanter Interaktionseffekt 
feststellbar ist, wobei die Beziehung unabhängig von den Ausprägungen der 
Pfadkoeffizienten a oder b ist.
952
 
Exogene 
Variable
Endogene 
Variable
Moderator-
variable
Exogene 
Variable
Endogene 
Variable
Exogene Var. 
x 
Moderatorvar.
Moderator-
variable
a b c
E1 E2 E3 M1 M2 M3 E1xM1……..E3xM3
 
Abbildung 11: Modellierung moderierender Zusammenhänge (Interaktionstermmethode) 
Quelle: In Anlehnung an Eggert/Fassott (2003), S. 107. 
Als Grundvoraussetzung für die Bildung eines Interaktionsterms müssen die 
jeweiligen exogenen Konstrukte und die Moderatorvariablen die gleichen 
Spezifikationen besitzen, was vorliegend kein Problem darstellt, da alle Konstrukte 
reflektiv spezifiziert sind. Die Spezifikation bestimmt zudem die mathematische 
                                              
950
  Die Gruppenstärken sollten sich maximal um den Faktor 1,5 unterscheiden. Vgl. Stevens, 1996, 
S. 249. Dieser Anforderung wird durch Teilung der Gruppen anhand des Medians Rechnung 
getragen. Weiterhin müssen die Gruppen auf Basis ähnlicher Gewichte bzw. Ladungen gebildet 
werden, damit die Vergleichbarkeit der Pfadkoeffizienten gewährleistet ist. Vgl. Carte/Russell, 
2003, S. 493 f. Diese Prüfung wird mit Hilfe des „Coefficient of Congruence― vorgenommen. 
Vgl. Teel/Verran, 1991, S. 69 f. 
951
  Vgl. Eggert/Fassott, 2003, S. 107. 
952
  Vgl. Baron/Kenny, 1986a, S. 1174; Chin/Marcolin/Newsted, 2003, S. 21 f. 
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Bildung des Interaktionsterms. In dieser Arbeit werden die Interaktionsterme durch die 
Multiplikation der standardisierten Indikatorwerte ermittelt.
953
  
Nachdem so die Vorgehensweisen zur Modellanalyse sowohl in Bezug auf die 
direkten als auch die indirketen Zusammenhänge vorgestellt wurde, werden im 
nächsten Abschnitt die Ergebnssie der Überprüfung des SEM vorgestellt.
                                              
953
  Bei formativen Konstrukten erfolgt die Bildung über die Multiplikation der standardisierten 
Konstruktwerte. Für weitere Erklärungen zur Bildung von Interaktionsterme vgl. 
Chin/Marcolin/Newsted, 2003, S. 196. Eine Untersuchung von häufigen Fehlerquellen von 
Interaktionstermen und Interpretationskritik befindet sich bei Carte/Russell, 2003, S. 482 ff. 
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7 Analyseergebnisse, Restriktionen und Implikationen 
In der Einleitung wurden drei Forschungsfragen aufgeworfen, die in diesem Kapitel 
mit Hilfe der Analyseergebnisse beantwortet werden sollen. Grundlage für die 
Ergebnisqualität ist die Güte des Forschungsmodells, dessen Beurteilung anhand der 
im vorherigen Kapitel vorgestellten Kriterien in Abschnitt 7.1 erfolgt. Die 
Hypothesenüberprüfung erfolgt in Abschnitt 7.2 Die Analyseergebnisse müssen vor 
dem Hintergrund gesehen werden, dass die Studie wie jede wissenschaftliche Arbeit 
die Realität nur in Teilen abbilden kann und verschiedenen Restriktionen unterliegt. 
(Abschnitt 7.3). Abschließend können aus der Analyse Aussagen für die 
wissenschaftliche Diskussion abgeleitet (Abschnitt 7.4) und Kernelemente 
herausgestellt werden, die für die Gründerpraxis relevant sind (Abschnitt 7.5).  
7.1 Modellbeurteilung 
Die Modellbeurteilung erfolgt anhand der im vorherigen Abschnitt beschriebenen 
Analyseschritte.
954
 Abschnitt 7.1.1 stellt die Güte der Messmodelle vor, während 
Abschnitt 7.1.2 auf die Beurteilung des Strukturmodells eingeht. 
7.1.1 Beurteilung der Messmodelle 
Wie in der Vorstudie zeigt die Faktoranalyse auch in der Hauptstudie zufrieden-
stellende Ergebnisse (Anhang C, Tabelle 28). Bei der Überprüfung der lokalen 
Gütekriterien (DEV, Composite Reliability und Cronbachs  ) ergeben sich für die 
verwendeten Konstrukte folgende Werte (Tabelle 13): 
                                              
954
  Siehe S. 167. Die Ergebnisse der Voruntersuchung, die der Validierung der Messmodelle diente, 
befinden sich im Anhang B. 
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Konstrukt
Indikator-
anzahl
DEV
Composite 
Reliability
Cronbachs 
Alpha
Gründungsspezifische Merkmale
Leistungsstreben 3 0,571 0,797 0,643
Internale Kontrollüberzeugung 3 0,506 0,750 0,526
Selbstwirksamkeit 4 0,474 0,774 0,690
Berufliche Passion 4 0,550 0,825 0,758
Proaktivität 3 0,604 0,820 0,674
Lernorientierung 3 0,499 0,746 0,533
Metakognitive Aktivität 4 0,498 0,799 0,674
Teamarbeitspezifische Merkmale
Offene Kommunikativität 2 0,649 0,774 0,637
Kooperationsbereitschaft 2 0,522 0,759 0,706
Empathie 3 0,622 0,831 0,702
Durchsetzungswille 3 0,570 0,798 0,621
Führungswille 2 0,706 0,824 0,643
Geselligkeit 3 0,583 0,805 0,678
Teamerfolg 3 0,786 0,915 0,863  
Tabelle 13: Reliabilitätsanalyse anhand lokaler Gütekriterien 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Nahezu alle 13 Konstrukte erfüllen die vorgegebenen drei Gütekriterien.
955
 
Selbstwirksamkeit und metakognitive Aktivität erreichen den Schwellenwert von 
Cronbachs   (0,7) nur knapp. Eine Eliminierung von Items führt zu keiner 
Verbesserung der Werte. Da beiden Konstrukten jedoch eine hohe Composite 
Reliability (0,820 bzw. 0,799) zugrunde liegt, wiegt dieses Reliabilitätsmaß das nur 
schwach unter dem Schwellenwert liegende Cronbachs   auf.
956
 Somit wird 
entschieden, beide Konstrukte in der Analyse zu belassen. 
Ferner demonstriert die Validitätsprüfung der Messmodelle ihre Gültigkeit. Die 
Diskriminanzanalyse zeigt sowohl auf Indikator- als auch auf Konstruktebene sehr 
gute Ergebnisse, so dass alle Persönlichkeitskonstrukte als zufriedenstellend bewertet 
werden können. Die folgenden Tabellen 14 und 15 zeigen die Resultate der 
Berechnungen. Tabelle 15 zeigt zudem die Messeigenschaften der Konstrukte in 
Bezug auf die Mittelwerte der Antworten und ihre Standardabweichung. Die 
Überprüfung dieser Messeigenschaften folgt dem Vorgehen von Homburg und 
                                              
955
  Eine Prüfung der Item-to-Item-Korrelation sowie der Messeigenschaften der Konstrukte 
(Mittelwerte, Standardabweichungen) unterstützt diese Aussage. Siehe dazu  
Tabelle 29 im Anhang C. 
956
  Vgl. Werts/Linn/Jöreskog, 1974, S. 25 ff.; Nunnally/Bernstein, 1978, S. 245; Ringle, 2007, 
S. 212. 
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Pflesser (2000) und zeigt ein hohes Gütemaß für alle Konstrukte, sowie die Tatsache, 
dass die fünfstufige Likert-Skala nahezu völlig ausgenutzt wurde.
957
 
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüberz.
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orient.
Metakog. 
Aktivität
Offene 
Kom.
Koop.-
bereitsch.
Empathie
Durchset-
zungswille
Führungs-
wille
Gesel-
ligkeit
LS1 0,626 0,344 -0,134 0,396 -0,028 0,063 0,094 -0,060 -0,009 -0,013 -0,035 0,104 -0,035
LS2 0,645 0,200 -0,066 0,237 0,130 0,217 0,044 -0,126 0,023 0,073 -0,054 0,237 -0,054
LS3 0,723 0,279 -0,087 0,289 0,440 0,107 0,168 -0,047 -0,154 0,030 -0,084 0,254 -0,084
IK1 0,404 0,758 0,332 0,022 0,006 -0,201 0,188 0,249 0,054 0,061 0,223 0,019 0,223
IK2 0,378 0,713 -0,002 0,133 0,131 0,117 0,183 0,170 0,023 0,064 -0,002 -0,103 -0,002
IK3 0,464 0,601 0,211 -0,079 0,138 -0,175 0,165 0,225 0,182 0,037 0,169 -0,096 0,169
SW1 0,229 0,077 0,611 0,049 0,167 0,067 -0,069 -0,090 0,136 0,049 0,028 0,061 0,028
SW2 -0,114 0,030 0,610 -0,013 0,241 -0,056 0,147 0,128 0,191 0,147 0,067 0,250 0,067
SW3 -0,094 0,031 0,760 0,010 -0,135 0,068 -0,008 -0,011 0,026 0,004 0,052 0,073 0,052
SW4 -0,030 0,064 0,768 0,113 0,068 0,073 0,027 0,067 -0,008 0,129 0,017 0,038 0,017
BP1 -0,005 -0,001 0,086 0,805 0,061 0,072 0,070 0,054 0,021 -0,072 0,009 -0,078 0,009
BP2 0,288 -0,078 0,012 0,725 0,105 0,010 0,177 -0,050 0,002 -0,010 -0,037 0,005 -0,037
BP3 0,024 0,118 0,121 0,652 0,043 0,137 0,123 0,012 0,080 0,085 0,085 0,044 0,085
BP4 0,169 -0,062 -0,026 0,706 0,031 0,019 0,052 0,027 -0,028 0,029 -0,030 -0,019 -0,030
PA1 0,018 -0,053 0,008 0,074 0,706 0,122 0,171 0,060 0,090 0,012 0,202 -0,061 0,202
PA2 0,049 0,011 0,108 0,169 0,647 0,065 0,085 0,153 0,148 0,047 -0,045 0,311 -0,045
PA3 0,185 0,019 0,096 0,005 0,708 -0,014 0,043 0,126 0,174 0,159 0,054 0,042 0,054
LO1 0,113 0,202 -0,093 0,209 0,011 0,621 0,433 0,019 0,002 0,073 0,009 0,160 0,009
LO2 -0,003 0,049 0,028 0,067 0,044 0,796 0,078 0,060 0,082 0,016 0,043 0,040 0,043
LO3 0,153 0,104 0,255 0,114 0,141 0,633 0,234 0,066 0,002 0,058 0,014 -0,147 0,014
MA1 0,222 -0,071 0,134 -0,044 0,067 0,313 0,510 0,046 0,112 0,017 0,029 -0,109 0,029
MA2 0,178 0,310 0,050 0,309 0,111 -0,012 0,603 -0,076 -0,040 0,002 -0,084 -0,001 -0,084
MA3 0,074 0,122 -0,060 0,124 0,112 -0,001 0,773 0,062 0,076 0,060 0,006 0,010 0,006
MA4 0,056 0,118 0,045 0,117 0,081 0,242 0,637 0,069 0,029 0,149 0,076 0,196 0,076
OK1 0,037 -0,236 0,001 0,033 0,075 0,119 0,053 0,747 0,099 0,002 0,031 0,330 0,031
OK2 0,088 0,049 0,035 0,003 0,177 0,036 0,037 0,742 0,081 0,048 0,081 0,003 0,081
KB2 -0,009 0,026 0,048 0,029 0,152 0,037 0,121 0,029 0,829 0,078 -0,018 0,066 0,001
KB3 0,060 -0,001 0,068 0,053 0,124 0,055 0,066 0,089 0,793 0,148 0,037 0,050 0,089
E1 0,051 -0,272 0,007 -0,026 0,044 0,033 0,111 -0,067 0,154 0,783 0,029 0,078 0,029
E2 -0,024 0,038 0,098 0,146 0,050 0,028 0,082 0,173 0,160 0,692 0,114 -0,048 0,114
E3 0,080 0,129 0,141 -0,069 0,086 0,030 0,023 -0,011 0,011 0,798 -0,083 0,046 -0,083
DW1 -0,008 0,173 0,022 -0,075 -0,009 -0,013 0,015 0,065 0,011 0,000 0,774 0,144 0,036
DW2 0,001 -0,011 0,020 0,110 0,111 0,036 0,011 0,052 0,001 0,013 0,808 0,093 -0,003
DW3 0,082 0,034 0,305 -0,073 0,161 0,109 -0,011 -0,042 0,177 0,068 0,671 0,129 0,337
FW1 0,069 0,023 0,140 -0,068 0,132 -0,018 0,012 0,145 0,218 0,032 0,153 0,683 0,150
FW2 0,018 -0,067 0,143 -0,006 0,057 -0,004 0,091 0,114 0,049 0,055 0,222 0,750 -0,051
G1 0,016 -0,077 0,105 -0,072 -0,048 0,009 -0,053 0,034 0,480 0,073 0,024 0,216 0,621
G2 0,024 -0,001 0,100 -0,026 0,097 0,006 0,175 0,094 0,049 0,096 0,002 -0,098 0,751
G3 0,030 0,001 0,056 0,052 0,077 0,035 0,055 0,222 0,114 0,125 0,104 0,135 0,700
Item
Faktor
 
Tabelle 14: Diskriminanzvalidität auf Indikatorebene
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Quelle: Eigene Darstellung. 
                                              
957
  Vgl. Homburg/Pflesser, 2000a, S. 454. 
958
  Die Konstruktnamen werden wie folgt abgekürzt: LS = Leistungsstreben, IK = Internale Kontroll-
überzeugung, SW = Selbstwirksamkeit, BP = Berufliche Passion, PA = Proaktivität, LO = Lern-
orientierung, MA = Metakognitivität, OK = Offene Kommunikativität, KB = Kooperationsbereit-
schaft, E = Empathie, DW = Durchsetzungswille, FW = Führungswille, G = Geselligkeit. 
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Konstrukt
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüberz.
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orient.
Metakog. 
Aktivität
Off. Kom-
munikation
Koop.-
bereitsch.
Empathie
Durchset-
zungswille
Führungs-
wille
Gesel-
ligkeit
Leistungs-
streben
0,571
Intern. Kon-
trollüberz.
0,043 0,506
Selbstwirk-
samkeit
0,000 0,066 0,506
Berufl. 
Passion
0,051 0,054 0,003 0,550
Proaktivität 0,056 0,059 0,011 0,079 0,604
Lernorient. 0,000 0,036 0,008 0,054 0,019 0,499
Metakog. 
Aktivität
0,020 0,021 0,005 0,023 0,019 0,078 0,498
Off. Kom-
munikation
0,045 0,011 0,004 0,004 0,018 0,084 0,015 0,649
Koop.-
bereitsch.
0,004 0,000 0,012 0,000 0,011 0,000 0,013 0,016 0,522
Empathie 0,017 0,006 0,017 0,001 0,001 0,000 0,000 0,017 0,006 0,622
Durchset-
zungswille
0,001 0,000 0,002 0,001 0,006 0,000 0,035 0,000 0,006 0,000 0,570
Führungs-
wille
0,009 0,000 0,028 0,006 0,035 0,004 0,001 0,008 0,002 0,000 0,025 0,706
Geselligkeit 0,036 0,016 0,003 0,002 0,010 0,061 0,003 0,018 0,001 0,005 0,003 0,010 0,583
 
Tabelle 15: Diskriminanzvalidität auf Konstruktebene
959
 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Zusammenfassend zeigt die Analyse der Messmodelle sowohl in Hinsicht auf ihre 
Reliabilität als auch ihre Validität zufriedenstellende Ergebnisse, denn alle 
erforderlichen Kriterien werden erfüllt, so dass die Hypothesenprüfung sich mit Blick 
auf das interne Modell auf eine valide Messung stützt. Die auf individueller Ebene 
gemessenen Konstrukte gehen im Strukturmodell als Aggregation in die 
Berechnungen ein. Wie in Abschnitt 5.3.1.2 dargelegt, wird die Komposition der 
unternehmerischen Merkmale mit Hilfe des Mittelwerts und die Verteilung der 
teamarbeitsspezifischen Merkmale mit Hilfe der Varianz dargestellt. Der folgende 
Abschnitt prüft die Güte des äußeren Modells anhand der globalen Gütemaße. 
7.1.2 Beurteilung des Strukturmodells 
Wie in Kapitel 6.2.2 erklärt, erfolgt die Beurteilung des SEM anhand der globalen 
Gütemaße des Bestimmtheitsmaß R² und des Stone-Geisser-Test Kriterium Q². Die 
Berechnungen für diese Kriterien erfolgen sowohl für das Basismodell, das den 
direkten Einfluss der unternehmerischen Merkmale darstellt als auch für die Modelle, 
die die jeweiligen Moderatoreffekte abbilden. Tabelle 16 zeigt die Ergebnisse der 
Berechnungen:
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  DEV auf der Hauptdiagonalen. 
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Strukturmodell
Bestimmt-
heitsmaß R²
Stone-Geisser-
Kriterium Q²
Basismodell 0.295 0,498
Modell mit Moderator "offene Kommunikativität" 0.325 0,371
Modell mit Moderator "Kooperationsbereitschaft" 0.318 0,676
Modell mit Moderator "Empathie" 0.351 0,711
Modell mit Moderator "Durchsetzungswille" 0.327 0,568
Modell mit Moderator "Führungswille" 0.313 0,629
Modell mit Moderator "Geselligkeit" 0.419 0,577  
Tabelle 16: Analyseergebnisse für die globalen Kriterien R² und Q² 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Das adjustierte R² von 0,295 des Basismodells kann wie in Abschnitt 6.2.2.1 nach 
Johnson (1990) als hoch und nach Chin (1998) als moderat eingestuft werden.960 Der 
Wert drückt aus, dass zu einer Wahrscheinlichkeit der unternehmerische Teamerfolg 
zu knapp 30% von den Inputvariablen bestimmt wird. Damit können unternehmerische 
Merkmale grundsätzlich als ein wichtiges Indikationsmaß zur Bestimmung des Erfolgs 
betrachtet werden.  
Die Werte der Analysemodelle, die das Vorliegen einer Moderatorvariable 
reflektieren, liegen bei Werten zwischen 0,325 und 0,419 und zeigen damit einen noch 
stärkeren Zusammenhang zwischen den unabhängigen und der abhängigen Variable. 
Mit zusätzlichen Werten von Q²>0 für den Stone-Geisser-Test besitzen die Modelle 
darüberhinaus alle die erforderliche Prognoserelevanz. 
Insgesamt kann die Güte des Strukturmodells folglich als sehr zufriedenstellend 
bewertet werden. Die Kriterien für eine objektive Hypothesenüberprüfung werden 
damit erfüllt. Die Ergebnisse dieser Analyse werden im nächsten Abschnitt vorgestellt. 
7.2 Hypothesenüberprüfung 
Dem zentralen Gedanken der Arbeit folgend werden nun die operationalen 
Hypothesen auf ihre Aussagekraft hin geprüft. Entsprechend der bisherigen 
Aufbaulogik erfolgt in Abschnitt 7.2.1 die Prüfung der Annahmen zu den direkten 
Effekten der unternehmerischen Merkmalskomposition. In Abschnitt 7.2.2 werden die 
                                              
960
  Vgl. Johnson, 1990, S. 47 bzw. Chin, 1998, S. 323. Ähnlich zu Johnson (1990) argumentieren 
Vgl. dazu auch Baum/Locke, 2004, S. 588. Zur Meinung, dass die Beurteilung des Wertes von R² 
vor dem Hintergrund des Analysekontext erfolgen muss, vgl. Jain, 1994, S. 168; 
Krafft/Götz/Liehr-Gobbers, 2005, S. 83. 
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Analyseergebnisse zu den moderierenden Effekten vorgestellt, die im zweiten 
Hypothesenblocks den teamarbeitsspezifischen Eigenschaften unterstellt wurden. 
7.2.1 Hypothesenblock I: Gründungsspezifische Merkmale (direkte Effekte) 
Die erste Forschungshypothese und die davon abgeleiteten, operationalen Hypothesen 
reflektieren die grundsätzliche Annahme, dass ein positiver Zusammenhang zwischen 
der homogenen Komposition gründungsspezifischer Merkmale und dem 
unternehmerischen Teamerfolg vorliegt. Die Analyse, ob im Basismodell signifikante, 
direkte Effekte vorliegen, erfolgt mit Hilfe der Berechnung der Pfadkoeffizienten. Eine 
Herausforderung liegt dabei, wie in Abschnitt 5.3.1.2 beschrieben, in der 
Operationalisierung der Eigenschaftskombination im Team und der dazu notwendigen 
Aggregation der individuellen Ausprägungen. Dort wurde festgehalten, dass im 
vorliegenden Kontext Homogenität durch die Berechnung der Mittelwerte bei 
gleichzeitig niedriger Varianz der individuellen Eigenschaftsausprägungen rechnerisch 
abgebildet wird.
961
  
Auf dieser Basis zeigt die Pfadkoeffizientenanalyse drei signifikante direkte 
Zusammenhänge, die sich auf den ersten Hypothesenblock beziehen: Leistungsstreben, 
internale Kontrollüberzeugung und Lernorientierung der Teammitglieder haben einen 
positiven Einfluss auf den unternehmerischen Teamerfolg. Die Feststellung der für die 
Überprüfung notwendigen kritischen t-Werte erfolgte in Kapitel 6.2.2.3. Die 
Erklärungsvarianz der Einflussfaktoren von 29,5% kann bei signifikanter Teststärke 
im vorliegenden Kontext wie im vorherigen Abschnitt erklärt als hoch bewertet 
werden.
962
 Die Modellgüte ist entsprechend zufriedenstellend. Abbildung 12 zeigt die 
Analyseergebnisse: 
 
                                              
961
  Vgl. Barrick et al., 1998, S. 384 ff. 
962
  Vgl. Johnson, 1990, S. 47; Baum/Locke, 2004, S. 588. 
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R² = 0,295
Leistungsstreben
Intern. Kontrollüberzeugung
Selbstwirksamkeit
Proaktivität
Lernorientierung
Metakognition
Berufliche Passion
Unternehmerischer 
Teamerfolg
0,189**
0,224***
0,107
-0,116
-0,063
0,102
0,182**
 
Abbildung 12: Pfadkoeffizientenanalyse
963
 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Da die Mehrzahl der Merkmals-Pfadkoeffizienten keines der Signifikanzlevel erreicht, 
wird eine Überprüfung vorgenommen, ob eine andere Aggregation der 
Ausprägungswerte zu unterschiedlichen Ergebnissen führt. Alternativ kann die 
Betrachtung der minimalen bzw. maximalen Eigenschaftswerts in Erwägung gezogen 
werden sowie die Varianz der individuellen Ausprägungen.
964
 Tabelle 17 gibt die 
Ergebnisse der Berechnungen wieder und zeigt, ob eine andere Form der Aggregation 
die Aussagen des Basismodells generell unterstützt oder dementiert: 
Minimumwerte Maximumwerte Varianz Mittelwerte
Leistungsstreben  0,042  0,048 -0,032*  0,189**
Internale 
Kontrollüberzeugung
 0,218  0,211 -0,318**  0,224***
Selbstwirksamkeit  0,222  0,281* -0,107*  0,102
Berufliche Passion -0,083** -0,09 -0,151* -0,063
Proaktivität  0,121  0,372*  0,073 -0,116
Lernorientierung  0,216  0,116  0,149  0,182**
Metakognitive Aktivität -0,152 -0,156 -0,158**  0,107
Gründungsspezifische 
Merkmale
Pfadkoeffizienten bei Berechnung der 
 
Tabelle 17: Pfadkoeffizienten gründungsspezifischer Merkmale bei unterschiedlicher Aggregation
965
 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Betrachtet man die Pfadkoeffizienten unter Berücksichtigung der Minimumwerte ist 
ein einziger Wert signifikant. Eine minimale Ausprägung beruflicher Passion im Team 
wirkt sich negativ auf den unternehmerischen Teamerfolg aus bei einem 
Signifikanzniveau von   = 5 %. Wenn ein Teammitglied also eine sehr niedrige 
Ausprägung beruflicher Passion hat, verringert sich damit der Teamerfolg. 
                                              
963
  Das Siginifikanzlevel ist wie folgt festgelegt (2-seitiger T-Test):* = 0.1; ** = 0.05; *** = 0.01; 
**** = 0.001. R² = 29,5%, Q = 49,8%. 
964
  Siehe Abschnitt 5.3.1.2. 
965
  Das Siginifikanzlevel ist wie folgt festgelegt (2-seitiger T-Test):* = 0,1; ** = 0,05; *** = 0,01; 
**** = 0,001. 
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Grundsätzlich kann daraus abgeleitet werden, dass die Teammitglieder jeweils 
möglichst stark beruflich passioniert sein sollten, um den Minimalwert im Team in der 
Relation zu erhöhen. Insgesamt führt die Betrachtung jedoch zu keiner Erkenntnis, die 
die Aussagen des Basismodells unterstützt oder revidiert. 
Ein maximaler Eigenschaftswert eines Teammitglieds ist förderlich für den 
Teamerfolg in Bezug auf Selbstwirksamkeit und Proaktivität. Beide Merkmale zeigen 
einen direkten Wirkzusammenhang auf einem Signifikanzlevel von   = 10 %. 
Weitere Merkmale zeigen keine signifikanten Effekte. Insgesamt kann man dies so 
deuten, dass die Teammitglieder alle möglichst ein hohes Maß an Selbstwirksamkeit 
und Proaktivität haben sollten, um den Maximalwert im Team in der Relation 
möglichst zu erhöhen. Auch diese Form der Aggregation führt jedoch zu keiner 
Erkenntnis, die die Aussagen des Basismodells grundsätzlich unterstützt oder revidiert. 
Hinsichtlich der Varianz haben fünf Eigenschaften einen negativen Einfluss auf den 
unternehmerischen Teamerfolg: Leistungsstreben, internale Kontrollüberzeugung, 
Selbstwirksamkeit, berufliche Passion und metakognitive Aktivität. Ein hoher 
Unterschied der individuellen Ausprägungen dieser Merkmale bei den 
Teammitgliedern wirkt sich also nachteilig auf den Erfolg aus. Für Proaktivität und 
Lernorientierung lassen sich keine Zusammenhänge feststellen. Im Umkehrschluss 
unterstützt dieses Ergebnis die grundsätzliche Annahme, dass die Teammitglieder mit 
Blick auf diese Merkmale gleichmäßige Ausprägungen haben sollten. Die 
Varianzberechnung alleine ist jedoch nicht ausreichend, um eine Aussage über die 
Höhe des Ausprägungsmaßes treffen zu können. Dazu muss die Berechnung der 
Mittelwerte erfolgen. Erst mit ihrer Analyse kann gesagt werden, ob der 
unternehmerische Teamerfolg mit höheren oder niedrigeren Eigenschaftswerten steigt. 
Insgesamt bestätigt das Überprüfungsresultat der Aggregationsberechnung damit die 
Eignung der gewählten Vorgehensweise. 
Eine weitere Überprüfung erwägt die Möglichkeit, dass die Komposition 
teamarbeitsspezifischer Merkmale einen direkten Einfluss auf den unternehmerischen 
Teamerfolg hat. Tabelle 18 zeigt die Ergebnisse der Berechnungen dazu: 
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Minimumwerte Maximumwerte Varianz Mittelwerte
Offene Kommunikativität  0,127  0,13  0,175 -0,027
Kooperation -0,001 -0,006  0,046  0,065
Empathie -0,043 -0,042  0,059  0,011
Durchsetzungswille -0,19 -0,197 -0,038 -0,026
Führungswille  0,096  0,095 -0,049  0,045
Geselligkeit  0,05  0,041 -0,048  0,009
Teamarbeitsbezogene 
Merkmale
Pfadkoeffizienten bei Berechnung der 
 
Tabelle 18: Pfadkoeffizienten teamarbeitsbezogener Merkmale bei unterschiedlicher Aggregation
966
 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Auch bei dieser Betrachtung fließt eine jeweils unterschiedliche Aggregation der 
individuellen Merkmalsausprägungen in die Pfadkoeffizientenanalyse ein. Die 
Ergebnisse zeigen, dass keine signifikanten Einflüsse vorliegen. Damit wird die durch 
Forschungshypothese 2 formulierte Annahme unterstützt, dass sich die 
teamarbeitsbezogenen Merkmale indirekt auf den Erfolg auswirken. Es bestätigt sich 
dadurch die theoretische Herangehensweise der kontextspezifischen Betrachtung der 
unterschiedlichen Merkmalskategorien. 
Die folgenden Abschnitte gehen auf die Überprüfung der einzelnen operativen 
Hypothesen ein. 
7.2.1.1 Leistungsstreben 
H1a:  Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Leistungsstreben im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Der Pfadkoeffizient zwischen der endogenen Variable Leistungsstreben und der 
exogenen Variable unternehmerischer Teamerfolg zeigt einen hoch signifikanten 
Zusammenhang (  = 5 %) mit positiver Wirkungsrichtung. Damit wird H1a bestätigt. 
Dies bedeutet, dass eine gleichermaßen hoch ausgeprägte Verteilung von 
Leistungsstreben im Gründerteam einen starken Einfluss auf den Erfolg des Teams 
hat. Das Ergebnis ist ein Indikator dafür, dass der signifikante Einfluss des Merkmals 
auf den Unternehmenserfolg, der für Einzelgründer mehrfach empirisch nachgewiesen 
wurde,
967
 auch für Teamgründungen besteht. 
                                              
966
  Das Siginifikanzlevel ist wie folgt festgelegt (2-seitiger T-Test):* = 0,1; ** = 0,05; *** = 0,01; 
**** = 0,001. 
967
  Vgl. Rotter, 1966, McClelland, 1961, 1985, 1987, Chell/Haworth/Brearley, 1991; 
Cooper/Gimeno-Gascon, 1992, Furnham, 1992, Brandstätter, 1997, Rauch/Frese, 2000, 
Müller/Gappisch, 2005; Wärneryd, 1988. 
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7.2.1.2 Internale Kontrollüberzeugung 
H1b: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von internaler Kontroll-
überzeugung im Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische 
Teamerfolg. 
Auch der Pfadkoeffizient, der die Beziehung zwischen internaler Kontrollüberzeugung 
und dem Teamerfolg reflektiert, zeigt einen positiven Wirkungsgrad auf einem 
Signifikanzlevel von  =1 %. So kann auch die zweite Hypothese für richtig erklärt 
werden. Entsprechend sind Gründerteams, in denen die Teammitglieder alle eine 
gleichermaßen hohe internale Kontrollüberzeugung haben, erfolgreicher als Teams, in 
denen entweder die Merkmalsausprägung niedrig oder heterogen verteilt ist. Das 
Ergebnis zeigt, dass der für die Individualebene nachgewiesene signifikante Einfluss 
des Merkmals auf den Unternehmenserfolg
968
 auch für die Teamebene gilt.  
7.2.1.3 Selbstwirksamkeit  
H1c: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Selbstwirksamkeit im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Die Beziehung zwischen Selbstwirksamkeit und Teamerfolg zeigt keine signifikante 
Teststärke. H1c kann somit wider Erwarten nicht bestätigt werden. Dies überrascht, da 
der signifikante Einfluss von Selbstwirksamkeit auf den Gründungserfolg in der 
Literatur auf individueller Ebene vielfach nachgewiesen wurde und als ein robuster 
Prädikator für Gründererfolg gilt.
969
 Eine Begründung für das Ergebnis kann 
grundsätzlich auf methodischer Ebene einerseits wie auf inhaltlicher Ebene 
andererseits gesucht werden. 
Aus methodischer Perspektive könnte vor dem Hintergrund der Ergebnisse der 
Reliabilitätsanalyse in Abschnitt 7.1.1 eine Messschwäche angenommen werden.
970
 
Das dort festgestellte schwache Cronbachs   von 0,69 könnte mit dem Ergebnis in 
Zusammenhang stehen.
971
 Diese Mutmaßung wird durch die Ergebnisse von Rauch 
und Frese (2007) unterstützt. Sie untersuchen das Problem nicht signifikanter 
                                              
968
  Vgl. Goebel/Frese, 1999b. 
969
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 587. Siehe dazu auch Abschnitt 4.3.1.3. 
970
  Siehe Tabelle 13. 
971
  Es sei daran erinnert, dass aufgrund einer hohen Composite Reliability (0,802) entschieden 
wurde, das Konstrukt in der Analyse zu belassen. Vgl. zu diesem Vorgehen  Werts/Linn/Jöreskog, 
1974, S. 25 ff.; Nunnally/Bernstein, 1978, S. 245; Ringle, 2007, S. 212.. 
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Ergebnisse bei ihrer Beurteilung der mangelnden Genauigkeit von 
Literaturüberblicken im Rahmen der Entrepreneurship-Persönlichkeitsforschung 
methodisch. Sie stellen fest, dass „small relationships are often difficult to detect, 
because they are masked by frequent nonsignificant findings (often a result of lack of 
power) and the fact that unreliability of measures may lead to small attenuated 
empirical correlations. […] This often leads to a more negative view of the evidence 
than is called for.―972 Das lässt darauf schließen, dass der zu vermutende signifikante 
Zusammenhang hier durch den Effekt der schwachen Messstärke überlagert wird. 
Ferner konstatiert Bell (2007), dass der potentielle Einfluss der Komposition von 
Deep-Level Variablen nicht willkürlich ignoriert werden darf, wenn Ergebnisse aus 
Untersuchungen mit festen Vorgaben wie bei Simulationen nicht signifikant sind.
973
 
Einhergehend mit dieser Feststellung kann festgehalten werden, dass H1c zwar 
verworfen werden muss, allerdings in einem anderen Untersuchungsdesign wie einer 
Feldstudie andere Ergebnisse erwartet werden dürfen. 
Inhaltlich könnte der hier nicht bestätigte Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit 
und unternehmerischem Erfolg ein Hinweis dafür sein, dass die Aussagen in Bezug 
auf den Einfluss gründungsspezifischer Merkmale, die auf Einzelgründer zutreffen, 
nicht grundsätzlich auf der Teamebene gelten. Auf Individualebene gilt 
Selbstwirksamkeit als robuster Prädikator individueller Leistung und zeigt im 
Besonderen im Gründungskontext hohe signifikante Werte.
974
 Auf Teamebene wurde 
bislang noch keine Erfolgswirkung von Selbstwirksamkeit nachgewiesen.
975
 Die 
Berechnungen der individuellen Maximalwerte in Tabelle 17 zeigen, dass mit einem 
steigenden Maximalwert von Selbstwirksamkeit im Team der unternehmerische 
Teamerfolg steigt.
976
 Dies lässt vermuten, dass es ausreicht, wenn ein Teammitglied 
einen besonders starken Glauben hat, Dinge durch eigene Aktion bewirken zu können. 
Dieser Sachverhalt unterstützt die bisher auf individueller Ebene festgestellten 
Ergebnisse. 
Gleichzeitig ist der Effekt hoher Varianz der Merkmalsausprägung negativ auf einem 
Signifikanzlevel von  = 10 %. Ergänzt man dieses Ergebnis, bedeutet dies, dass mit 
                                              
972
  Rauch/Frese, 2007b, S. 356. 
973
  Der Aufbau solcher Untersuchungen kann mit „Laborsetting― bezeichnet werden. Vgl. Bell, 2007, 
S. 607.  
974
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 587. 
975
  Vg. Baum, 1994, S. 592; Chen/Greene/Crick, 1998, S. 311; Boyd/Vozikis, 1994, S. 74. 
976
  Teststärke = 0,281,  = 0,1. 
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sinkender Varianz der Ausprägung an Selbstwirksamkeit, aber gleichzeitig hohem 
maximalen Merkmalswert eines Teammitglieds der unternehmerische Teamerfolg 
steigt. Der Effekt des Maximalwerts ist dabei stärker. Geht man jedoch davon aus, 
dass die Varianz bei einem Ausreißerwert steigt, kann abgeleitet werden, dass sich der 
Maximalwert nicht überdurchschnittlich von den anderen Ausprägungen unterscheiden 
sollte. Dies kann so interpretiert werden, dass eine Person mit besonders starker 
Selbstwirksamkeit die anderen Teammitglieder mitreißt, solange die anderen 
Teammitglieder eine grundsätzlich hohe Tendenz der Ausprägung aufweisen. Der 
Effekt, der für die Individualebene gilt, lässt sich somit auch auf die Teamebene 
beziehen. Die Hypothese lässt sich damit inhaltlich indirekt bestätigen.  
7.2.1.4 Berufliche Passion 
H1d: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von beruflicher Passion im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Auch H1d muss überraschend verworfen werden, da die Beziehung zwischen 
beruflicher Passion und Teamerfolg nicht signifikant ist. Das Merkmal zeigt auf 
Individualebene nachweislich signifikant positive Effekte in Bezug auf den 
unternehmerischen Erfolg.
977
 Allerdings ist anzumerken, dass bislang nur wenige 
empirische Untersuchungen zur Erfolgsrelevanz von Passion durchgeführt wurden.
978
  
Aus methodischer Sicht ist analog zum Ergebnis der Selbstwirksamkeit zu überprüfen, 
ob eventuelle Messschwächen vorliegen. Das Konstrukt erfüllt alle vorgegeben 
Gütekriterien (DEV = 0,550; Composite Reliability = 0,825; Cronbachs   = 0,758), 
sodass von einer Schwäche im Messmodell abgesehen werden kann. Da die Methodik 
keine offensichtlichen Gründe für das Ergebnis liefert, kann auch hier vermutet 
werden, dass das Untersuchungsdesign einen Einfluss auf das Ergebnis hat und eine 
großzahlig empirisch angelegte Studie zum Beispiel auf andere Analysewerte kommen 
würde.
979
  
Die inhaltliche Schlussfolgerung des Ergebnisses lautet, dass weder gleichermaßen 
hohe noch niedrige Merkmalsausprägungen der Teammitglieder besonders vorteilhaft 
oder nachteilig für den Teamerfolg sind. Die unterschiedlichen Aggregations-
                                              
977
  Vgl. Locke, 2000, S. 15, Baum/Locke, 2004, S. 589; Baum/Locke/Smith, 2001, S. 293, König et 
al., 2007, S. 211. Siehe dazu Abschnitt 4.3.1.4. 
978
  Vgl. Baum/Locke, 2004, S. 588. 
979
  Vgl. Bell, 2007, S. 607. 
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berechnungen zeigen jedoch, dass sich der Minimumwert im Team und eine hohe 
Varianz negativ auf den unternehmerischen Teamerfolg auswirken.
980
 Das deutet 
darauf hin, dass sich die berufliche Passion im Team durch den Extremwert eines 
Einzelnen beeinflussen lässt. So lässt sich erklären, dass der Effekt, den berufliche 
Passion bei Einzelgründungen hat, sich auch auf Teamebene widerspiegelt, allerdings 
in der Form, dass ein besonders wenig passioniertes Teammitglied einen negativen 
Einfluss auf den unternehmerischen Teamerfolg ausübt.  
Der signifikante Effekt, dass bei steigender Varianz der Ausprägungswerte der 
Teamerfolg sinkt, deutet darauf hin, dass unterschiedliche berufliche Passion im Team 
zu Konflikten führt oder negative Teamprozesse wie zum Beispiel Social Loafing 
unterstützt.
981
 Im Umkehrschluss muss H1d vorliegend zwar verworfen werden, vor 
dem Hintergrund der Berechnungen darf jedoch vermutet werden, dass auch bei 
Teamgründungen berufliche Passion einen signifikanten Faktor für den 
unternehmerischen Erfolg darstellt. 
7.2.1.5 Proaktivität 
H1e: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Proaktivität im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Das Ergebnis der Pfadkoeffizientenanalyse führt weiterhin zur Ablehnung von H1e. 
Der Pfadkoeffizient ist nicht signifikant. Vor dem Hintergrund, dass die 
Erfolgswirksamkeit für proaktives Verhalten für Einzelgründungen nachgewiesen ist, 
erscheint dies überraschend.
982
  
Es ist anzumerken, dass Proaktivität zu den Merkmalen gehört, die zwar in den 
Arbeitswissenschaften einen Analyseschwerpunkt darstellen,
983
 im Gründungskontext 
jedoch erst in den letzten Jahren Beachtung finden.
984
 Die Messskala stützt sich auf 
Bledow und Frese (2009), deren Studie einen explorativen Charakter hat. Obwohl 
diese Messung bislang noch in keinen großzahligen, empirischen Studien verifiziert 
                                              
980
  Vgl. Tabelle 17. Minimumwert: Teststärke = -0,083,  = 0,05; Varianz: Teststärke = -0,151, 
 = 0,1. 
981
  Vgl. Latané/Williams/Harkins, 1979, S. 822. 
982
  Vgl. Bledow/Frese, 2009, S. 229; Frese et al., 1996, S. 38. 
983
  Analysen bestätigen einen positiven Einfluss von Proaktivität auf Arbeitsergebnisse. Vgl. 
Rank/Pace/Frese, 2004, S. 519. 
984
  Vgl. Rank/Pace/Frese, 2004, S. 520 f.; Frese et al., 1997, S. 140; . 
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wurde,
985
 zeigt die Analyse des Messmodells, dass für Proaktivität mitunter die 
höchsten Gütewerte vorliegen (DEV = 0,604, Composite Reliability = 0,820, 
Cronbachs   = 0,674). Somit kann eine Überlagerung durch einen Messeffekt 
ausgeschlossen werden. 
Analog zu der Ergebnisprüfung von H1c und H1d könnte die Analyse der Aggregation 
der Individualdaten zu einer Erklärung führen. Es ergibt sich ein schwach signifikanter 
Effekt (α = 10 %) bei einer Teststärke von 0,372 für die maximale Ausprägung. Dies 
lässt sich inhaltlich so erklären, dass es keinen Unterschied macht, ob in einem Team 
alle Teammitglieder gleichermaßen proaktiv sind oder nicht. Proaktivität bezeichnet, 
wie in Abschnitt 4.3.1.5 beschrieben, die Art und Weise, mit Hemmnissen aktiv und 
beharrlich umzugehen
986
 sowie Innovationen weiter zu entwickeln und 
voranzutreiben.
987
 Es ist denkbar, dass es ausreicht, wenn ein Teammitglied sich 
besonders proaktiv verhält und eine entsprechende Rolle im Team übernimmt. 
Insgesamt muss H1e zwar verworfen werden, die Analyse deutet jedoch darauf hin, 
dass die Erfolgswirksamkeit von Proaktivität, die für Einzelgründungen nachgewiesen 
werden kann,
988
 grundsätzlich auch auf Teamgründungen übertragbar ist. 
7.2.1.6 Lernorientierung 
H1f: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von Lernorientierung im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Lernorientierung zeigt eine positive Pfadstärke von 0,182 auf einem Signifikanzlevel 
von α = 5%. Damit zeigt H1f einen hohen Wahrheitsgehalt. Demnach steigt mit der 
Höhe des homogen verteilten Ausprägungsmaßes von Lernorientierung der 
unternehmerische Teamerfolg. Dies bedeutet, dass Lernorientierung nicht nur auf 
Individualebene,
989
 sondern auch auf Teamebene erfolgsrelevant ist. Dies kann so 
interpretiert werden, dass in Gründerteams ein gemeinsames Bemühen der 
Teammitglieder, sich neue Fähigkeiten und Wissen anzueignen, sowie das Setzen von 
eigenen Standards und die entsprechende Anpassung an den jeweiligen Kenntnisstand 
                                              
985
  Vgl. Bledow/Frese, 2009, S. 230. 
986
  Vgl. Frese et al., 1997, S. 139 f. 
987
  Vgl. Miron/Erez/Naveh, 2004, S. 176. 
988
  Vgl. Bledow/Frese, 2009, S. 229; Frese et al., 1996, S. 38. 
989
  Zumeist wird Lernorientierung auf der organisationalen Ebene untersucht, vgl. Singh, 2008, S. 1; 
Wang, 2008, S. 635; Sinkula/Baker/Noordewier, 1997, S. 305. Die Erfolgswirksamkeit auf 
Individualebene zeigen Holt/Rutherford/Clohessy, 2007 und Schaarschmidt et al., 2001. 
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erfolgversprechend sind.
990
 Wichtig scheint dabei der Punkt der Gemeinsamkeit. Es ist 
weniger relevant, dass ein Einzelner sich neues Wissen aneignet, sondern das gesamte 
Team muss ein hohes Maß an Lernorientierung aufweisen. Die Überprüfung der 
alternativen Aggregationen unterstützt dieses Ergebnis, denn individuelle Maximal-
werte zeigen keine signifikanten Teststärken. 
7.2.1.7 Metakognitive Aktivität 
H1g: Je höher die gleichmäßig verteilte Ausprägung von metakognitiver Aktivität im 
Gründerteam, desto höher ist der unternehmerische Teamerfolg. 
Hinsichtlich des Einflusses von metakognitiver Aktivität beträgt die Teststärke 0,107, 
ist jedoch nicht signifikant. H1g muss deshalb verworfen werden.  
Aus methodischer Sicht fällt ins Gewicht, dass für metakognitive Aktivität ähnlich wie 
für das Merkmal Selbstwirksamkeit bei der Reliabilitätsanalyse ein relativ schwaches 
Cronbachs   ( = 0,674) festgestellt wurde.
991
 Auch hier gilt, dass dies zu 
abgeschwächten Ergebnissen der Pfadkoeffizientenanalyse führen kann, da eventuelle 
Signifikanzen überlagert werden können.
992
 Wegen des nach Bell (2007) zu 
vermutenden Einflusses der Simulation darf davon ausgegangen werden, dass auch 
hier ein empirisch großzahliger Untersuchungsaufbau zu einem positiven Ergebnis 
führt.
993
  
Eine Prüfung der alternativen Aggregationen zeigt eine hoch signifikante Teststärke  
(Pfadkoeffizient von -0,158) für die Varianz der Ausprägung. Dies bedeutet, dass mit 
der Höhe der Unterschiedlichkeit an metakognitiver Aktivität der Teammitglieder der 
unternehmerische Teamerfolg sinkt. Im Umkehrschluss kann so gezeigt werden, dass 
die Vermutung, dass eine homogene Komposition erfolgsrelevant ist, richtig ist. Dies 
lässt sich so interpretieren, dass die Mitglieder in einem Team sich idealerweise 
gemeinsam ihr Denken und Handeln bewusst machen und es reflektieren müssen, um 
es entsprechend der jeweiligen Situation schnell anpassen und dadurch ihre Leistung 
                                              
990
  Zur Bedeutung von Lernorientierung vgl. 4.3.1.6. 
991
  Vgl. Abschnitt 7.1.1; Tabelle 13. Es sei daran erinnert, dass aufgrund einer hohen Composite 
Reliability (0,802) entschieden wurde, das Konstrukt in der Analyse zu belassen. Vgl. zu diesem 
Vorgehen  Werts/Linn/Jöreskog, 1974, S. 25 ff.; Nunnally/Bernstein, 1978, S. 245; Ringle, 2007, 
S. 212.. 
992
  Vgl. Rauch/Frese, 2007b, S. 356. 
993
  Bell, 2007, S. 607. 
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steigern zu können.
994
 Es ist denkbar, dass diese Reflexion aus verschiedenen 
Blickwinkeln geschehen und man sich darüber austauschen muss, damit sich die 
Einflusswirkung metakognitiver Aktivität zeigt. Das Ergebnis lässt vermuten, dass 
dieser Austausch nur dann stattfindet, wenn alle Teammitglieder der Metakognition 
gleichermaßen Tribut zollen, d. h. ähnliche Eigenschaftswerte haben. Das Ergebnis 
bietet so einen Ansatz für weitere Untersuchungen. 
Zusammengefasst wird H1g also verworfen, aber die grundsätzliche Erfolgsrelevanz 
des Merkmals auf Teamebene bestätigt. Die Ergebnisse der Reliabilitätsanalyse weisen 
darauf hin, dass im Rahmen weiterer Studien das Untersuchungsdesign angepasst 
werden sollte. 
7.2.1.8 Zusammenfassung und Interpretation 
Insgesamt werden überraschend nur drei der sieben Hypothesen bestätigt. Es kann 
nachgewiesen werden, dass mit der Höhe des durchschnittlichen Eigenschaftswerts bei 
gleichzeitig niedriger Varianz der individuellen Ausprägungen von Leistungsstreben, 
internaler Kontrollüberzeugung und Lernorientierung der unternehmerische 
Teamerfolg signifikant steigt. Das Bestimmtheitsmaß R² liegt dabei bei knapp 30 %, 
was im Forschungskontext als hoch bewertet werden kann.995 Die Analyse der 
Hypothesen zu Selbstwirksamkeit, berufliche Passion, Proaktivität und metakognitive 
Aktivität führt zur Verwerfung der Annahmen. Die Diskussion zeigt, dass mögliche 
Begründungen dafür methodische sowie inhaltliche Aspekte  umfassen. 
Grundsätzlich gilt, dass nach Bell (2007) das hier gewählte Untersuchungsdesign, die 
Gründungssimulation, die Analyseergebnisse beeinflussen könnte. Erst nach einem 
Vergleich mit Resultaten aus einem anderen Untersuchungsdesign darf die Annahme 
zur Erfolgsrelevanz der Komposition von Deep-Level Variablen endgültig verworfen 
werden.
996
  
Weitere Ursachen für die nicht nachgewiesenen Effekte können die Messmodelle 
darstellen. Mit Blick auf Selbstwirksamkeit und metakognitive Aktivität ist eine 
                                              
994
  Vgl. Brown, 1987, S. 65; Flavell, 1979, S. 906 ff.; Flavell, 1987, S. 21; Nelson, 1996, S. 102; 
Ford et al., 1998, S. 18 ff. 
995
  Vgl. Johnson, 1990, S. 47; Baum/Locke, 2004, S. 588. Zur Meinung, dass die Beurteilung des 
Wertes von R² vor dem Hintergrund des Analysekontext erfolgen muss, vgl. Jain, 1994, S. 168; 
Krafft/Götz/Liehr-Gobbers, 2005, S. 83. 
996
  Bell, 2007, S. 607. 
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niedrige Reliabilität der Messmodelle festzustellen.
997
 Diese lässt darauf schließen, 
dass die Signifikanz des Wirkzusammenhangs bei der Analyse durch den Effekt der 
schwachen Messstärke überlagert wird. Die Messmodelle für berufliche Passion und 
Proaktivität jedoch zeigen gute Werte, sodass hier kein grundsätzlicher 
Zusammenhang festgestellt werden kann. 
Geprüft wurde weiterhin die Operationalisierung der Datenaggregation, die jeweils 
eine andere inhaltliche Bedeutung hat. In Bezug auf berufliche Passion führt  auch 
einer andere Art der Aggregierung zur Verwerfung der Annahme, so dass hier keine 
methodische Ursache zu sehe ist. Bei den anderen vier Merkmalen zeigt sich bei einer 
anderen Aggregierungsmethode schwach signifikanter Zusammenhang. So steigt der 
Teamerfolg mit der Höhe einer einzelnen Ausprägung von Proaktivität und 
Selbstwirksamkeit. Bei beruflicher Passion hat nicht der einzelne Maximalwert, 
sondern der Minimalwert einen signifikanten Einfluss. Je niedriger dieser Wert, desto 
geringer ist der Teamerfolg. Gleichzeit wirkt sich eine hohe Varianz der 
Ausprägungen negativ auf ihn aus.
998
 Diese negative Wirkung der Varianz zeigt sich 
bei metakognitiver Aktivität als stark signifikant.  
Die Ergebnisse des ersten Hypothesenblocks reflektieren die Beantwortung der beiden 
ersten Forschungsfragen. Forschungsfrage 1 will aufdecken, ob Persönlichkeits-
merkmale, die im Gründungskontext auf individueller Ebene nachweislich 
erfolgsrelevant sind, auch auf Teamebene einen signifikanten Einfluss haben.  
Vordergründig muss diese Frage zunächst verneint werden, da die Mehrzahl der 
Hypothesen nicht bestätigt wird. Die genauere Betrachtung der Ergebnisse zeigt 
jedoch, dass auf inhaltlicher Ebene bei einer variablen Handhabung der 
Datenaggregation alle Merkmale, die bei Einzelgründern als erfolgsrelevant angesehen 
werden, auch für Gründerteams von signifikanter Bedeutung sind. Zudem deuten die 
möglichen methodischen Ursachen darauf hin, dass grundsätzlich signifikante Effekte 
vorliegen könnten, die eventuell durch hier nicht gemessene Einflussfaktoren 
überlagert werden. Die Ergebnisse dürfen deshalb so gedeutet werden, dass die aus der 
Theorie entwickelten Annahmen berechtigt sind. Es ist anzunehmen, dass 
Untersuchungen in der Feldforschung zu positiven Ergebnissen kommen. 
                                              
997
  Rauch/Frese, 2007b, S. 356. 
998
  Vgl. Tabelle 17. Minimumwert: Teststärke = -0,083,  = 0,05; Varianz: Teststärke = -0,151, 
 = 0,1. 
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Forschungsfrage 2 will ermitteln, ob eine homogene oder eine heterogene 
Komposition der Ausprägung unternehmerischer Persönlichkeitsmerkmale 
vorteilhafter für ein Gründerteam ist. Die Hypothesen gehen davon aus, dass die 
homogene Verteilung der heterogenen zu bevorzugen ist. Dies wird durch die 
Ergebnisse weitestgehend bestätigt.  
Bis auf Proaktivität und Lernorientierung zeigt die hohe Varianz der Ausprägungen 
bei allen Merkmalen einen signifikanten negativen Einfluss auf den Teamerfolg. Bei 
Proaktivität zeigt die maximale Ausprägung eines einzelnen Teammitglieds eine 
signifikante Wirkung, bei Lernorientierung der Mittelwert. Grundsätzlich kann aus 
diesen Ergebnissen abgeleitet werden, dass es vorteilhaft ist, wenn die Ausprägung der 
Attribute bei allen Teammitgliedern möglichst hoch ist. Damit steig sowohl der 
Maximalwert im Team als auch der Durchschnittswert. So kann die zweite 
Forschungsfrage mit der Aussage beantwortet werden, dass grundsätzlich eine 
homogene Komposition unternehmerischer Merkmale vorteilhafter ist als eine 
heterogene.  
Die Beantwortung der dritten Forschungsfrage, die danach fragt, ob der positive Effekt 
des Zusammenspiels gründungsspezifischer Eigenschaften auf den Teamerfolg durch 
die Komposition der Ausprägungen bestimmter teamarbeitsbezogener Merkmale 
moderiert, erfolgt durch die Analyse des zweiten Hypothesenblocks. Der nächste 
Abschnitt stellt die Ergebnisse dazu vor. 
7.2.2 Hypothesenblock II: Teamarbeitsspezifische Merkmale (moderierende Effekte) 
Die zweite Forschungshypothese und die davon abgeleiteten, operationalen 
Hypothesen gehen von einem positiven, indirekten Effekt der heterogenen 
Komposition teamarbeitsspezifischer Merkmale auf die Beziehung der 
Unternehmermerkmale und dem Teamerfolg aus. Mit Hilfe der in Kapitel 6.2.3 
beschriebenen Berechnung der Interaktionsterme werden diese Annahmen geprüft. Die 
Aggregation der Individualwerte zur Abbildung der heterogenen 
Merkmalskombination erfolgt dabei durch die Berechnung der Varianz der jeweiligen 
Ausprägungen der Teammitglieder.
999
 Tabelle 19 zeigt die Auswertung der 
Interaktionsterme: 
                                              
999
  Siehe Abschnitt 5.3.1.2. Analog zu Abschnitt 7.2.1 wurden zur Kontrolle dieser 
Operationalisierung auch hier die anderen drei Formen der Aggregation betrachtet (Maximum, 
Minimum, Mittelwert). Diese zeigen jedoch wie erwartet keine signifikanten Werte.  
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Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Offene 
Kommunikativität
 0,708*** -0,602** -0,048 -0,390**  0,043 -0,591*** -0,097
Kooperations-
bereitschaft
-0,791**** -0,155 -0,322* -0,013 -0,284 -0,686*** -0,163
Empathie  0,207  0,012 -0,02 -0,24  0,02 -0,328*  0,002
Durchsetzungswille  0,689*** -0,105 -0,02  0,355*  0,056 -0,724**** -0,022
Führungswille  0,813**** -0,053 -0,563*** -0,384**  0,158 -0,625***  0,325*
Geselligkeit  0,693*** -0,055  0,012 -0,326*  0,425* -0,856****  0,047
1
Mittelwerte; direkter Effekt
2
Varianzwerte; indirekter Effekt 
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 19: Interaktionstermanalyse
1000
 
Quelle: Eigene Darstellung. 
Die Tabelle lässt sich in zwei Richtungen lesen: (1) Die vertikalen Spalten zeigen die 
Wirkung mehrerer Moderatoren auf einen einzelnen direkten Effekt. Diese 
Leserichtung hilft – im Sinne des explorativen Charakters dieser Arbeit – den 
Gesamtzusammenhang der betrachteten Merkmale zu verdeutlichen. (2) Horizontal 
sind die jeweiligen moderierenden Effekte eines einzelnen teamarbeitsspezifischen 
Merkmals abzulesen. Dies ist relevant für die Prüfung der einzelnen Hypothesen.  
(1) Vertikal ist zu erkennen, dass bei grober Betrachtung der Tabelle drei Beziehungen 
zwischen einem gründungsbezogenen Merkmal und dem Teamerfolg moderiert 
werden: (a) Leistungsstreben – Erfolg, (b) berufliche Passion – Erfolg und (c) 
Lernorientierung – Erfolg.  
Vor dem Hintergrund, dass im letzten Abschnitt für die Merkmale Leistungsstreben 
und Lernorientierung ihre signifikante Wirkung auf den unternehmerischen 
Teamerfolg gezeigt wurde, ergibt sich hier ein weiter Interpretationsspielraum, aus 
dem sich Implikationen für die Unternehmerpraxis ableiten lassen.
1001
 Auch für 
berufliche Passion ist dies der Fall. Es in Betracht zu ziehen, dass sich der 
angenommene direkte Wirkzusammenhang, wie im vorangegangen Abschnitt erörtert, 
in einem anderen Untersuchungsdesign als signifikant erweisen kann. Der signifikante 
Einfluss von internaler Kontrollüberzeugung hingegen wird nur von offener 
Kommunikativität moderiert. Entgegen der Annahme wird er vermindert.  
                                              
1000
  Signifikanzlevel (2-seitiger T-Test):* = 0,1; ** = 0,05; *** = 0,01; **** = 0,001. 
1001
  Siehe Abschnitt 7.5.  
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Auffallend ist, dass die Wirkung von Leistungsstreben durch die heterogene 
Verteilung der teamarbeitsbezogenen Merkmale überwiegend verstärkt wird, die 
Wirkung von Lernorientierung und beruflicher Passion hingegen gemindert.  
(2) Die horizontale Betrachtung der Tabelle zeigt, dass keins der 
teamarbeitsbezogenen Merkmale jedes Unternehmermerkmal moderiert. Das heißt, die 
untersuchten Merkmale sind nur in Bezug auf bestimmte Zusammenhänge 
Moderatorvariable. Zudem kann sich die Wirkrichtung des indirekten Effekts bei 
Betrachtung unterschiedlicher Unternehmermerkmale ändern. So verstärkt 
beispielsweise die heterogene Verteilung von Durchsetzungswille wie angenommen 
den Effekt von Leistungsstreben und beruflicher Passion (0,689 bzw. 0,355), 
verringert aber die Wirkung von Lernorientierung (-0,724). Im Folgenden wird die 
Prüfung der einzelnen Merkmale detailliert vorgestellt. 
7.2.2.1 Offene Kommunikativität 
H2a: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals offene Kommunikativität 
und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt 
sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Offene 
Kommunikativität
   0,708***    -0,602** -0,048   -0,390** 0,043   -0,591*** -0,097
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 20: Ergebnis der Moderatoranalyse „Offene Kommunikativität“ 
Quelle: Eigene Darstellung 
H2a wird, wie Tabelle 20 zeigt, nur teilweise bestätigt. Die Teststärke des 
Interaktionsterms in Bezug auf Leistungsstreben ist mit 0,708 sehr hoch, positiv 
gerichtet und auf einem Level von α = 1 % höchst signifikant. Für die Effekte von 
Selbstwirksamkeit, Proaktivität und metakognitive Aktivität lässt sich keine 
moderierende Wirkung feststellen. Die Effekte von internaler Kontrollüberzeugung, 
beruflicher Passion und Lernorientierung werden auf hohen Signifikanzniveaus 
negativ moderiert.  
Dieses Ergebnis überrascht vor dem Hintergrund der Ausführungen in Abschnitt 
4.3.2.1. Ergebnisse der Teamforschungen bestätigen, dass Kommunikation als zentrale 
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Dimension sozialer Interaktion einen indirekten Einfluss auf den Teamerfolg hat.
1002
 
Hinsichtlich der Zusammenstellung der Merkmale stützt sich H2a auf die etablierte 
Rollentheorie von Belbin, nach der sich die Kommunikationsbereitschaft im Team 
ergänzen sollte, um Konflikte zu vermeiden.
 1003
   
Eine Begründung für das Ergebnis könnte auf methodischer Ebene vorliegen. Sowohl 
die Messmodelle als auch das Strukturmodell weisen bei der Gütebeurteilung jedoch 
gleichermaßen sehr gute Werte vor, sodass hier keine Ursache zu sehen ist.
1004
 Eine 
Kontrolle, ob ggf. direkte Effekte vorliegen, führt ebenfalls zu einem negativen 
Ergebnis.
1005
 Auch die Prüfung der Aggregationsberechnung zeigt keine methodische 
Schwäche.
1006
 Genauso wie für die Pfadkoeffizienten der unternehmerischen 
Merkmale gilt allerdings auch hier, dass der potentielle Einfluss der Variablen 
aufgrund der Simulationsmethodik nicht ignoriert werden darf.
1007
 Auf der Basis eines 
anderen Untersuchungsaufbaus dürfen andere Ergebnisse erwartet werden. 
Inhaltlich steht die vorteilhafte Wirkung der heterogenen Verteilung von offener 
Kommunikativität in Bezug auf Leistungsstreben in Einklang mit den Ergebnissen von 
Higgs et al. (2005), die einen ähnlichen Zusammenhang für Teams in Organisation mit 
komplexen Aufgaben nachweisen.
1008
 Dem gegenüber steht das Ergebnis, dass sie den 
positiven Einfluss von internaler Kontrollüberzeugung, beruflicher Passion und 
Lernorientierung offenbar schwächt. Am stärksten ist diese negative Wirkung im 
Zusammenhang mit Lernorientierung (Pfadkoeffizient von -0,591, α = 1 %).  
Vor dem Hintergrund des Gartner-Modells kann vermutet werden, dass diese 
gegenläufigen Effekte von den Stufen des Gründungsprozesses abhängig sind.
1009
 So 
kann nach Gartner beispielsweise der Gründungsprozess Einfluss auf den Gründer 
nehmen, wenn beispielsweise über verschiedene Gründungsphasen hinweg 
Erfahrungen im operativen Geschäft das Verhaltensspektrum verändern.
1010
 Die 
Ergebnisse von Mitchell und James (2001) unterstützen diese Annahme, denn sie 
                                              
1002
  Vgl. Lechler, 2001, S. 263 und S. 275; Hoegl/Gemuenden, S. 437. 
1003
  Vgl. Belbin, 2005b. Siehe auch Higgs/Plewnia/Ploch, 2005; Brettel et al., 2009; Spieker, 2004. 
1004
  Siehe Tabelle 13 und Tabelle 14. 
1005
  Siehe Tabelle 18. 
1006
  Analog zur Prüfung der Ergebnisse des ersten Hypothesenblocks wurden dieselben Analysen mit 
Mittel-, Maximal- und Minimalwerten durchgeführt. 
1007
  Der Aufbau solcher Untersuchungen kann mit „Laborsetting― bezeichnet werden. Vgl. Bell, 2007, 
S. 607.  
1008
  Vgl.Higgs/Plewnia/Ploch, 2005, S. 227.  
1009
  Vgl. Gartner, 1985. Siehe zum Gartner-Modell die Ausführungen in Abschnitt 2.1.2.1.  
1010
  Vgl. Gartner, 1985, S. 699. 
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konstituieren im organisationswissenschaftlichen Kontext, dass die Zeitperiode 
bestimmt, ob eine Inputvariable einen Effekt auf eine abhängige Variable hat.
1011
 Die 
Studie von Mathieu und Schulze (2006) unterstreicht dies hinsichtlich der Wirkung 
von Wissen im Team und formalisierter Planung auf den Erfolg von Gründerteams.
1012
 
So ist mit Blick auf die vorliegenden Ergebnisse vorstellbar, dass in einer frühen 
Gründungsphase für das Team Lernorientierung wichtiger ist als Leistungsstreben. 
Entsprechend sollte die Merkmalsverteilung offener Kommunikation in dieser Phase 
eher homogen gestaltet sein, während in einer Phase, in der der Einfluss von 
Leistungsstreben an Bedeutung gewinnt, eine heterogene Verteilung vorteilhaft ist. Bei 
Prüfung der Zusammenhänge auf der Basis unterschiedlicher Gründungsphasen kann 
die Hypothesenprüfung zu anderen Ergebnissen führen.
1013
 Die Ergebnisse lassen 
insgesamt vermuten, dass eine hohe Varianz der individuellen Ausprägungen indirekt 
eher einen Nachteil für Gründerteams darstellt.   
7.2.2.2 Kooperationsbereitschaft 
H2b: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Kooperationsbereitschaft 
und je höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt 
sich der Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Kooperations-
bereitschaft
     -0,791**** -0,155  -0,322* -0,013 -0,284   -0,686*** -0,163
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 21: Ergebnis der Moderatoranalyse „Kooperationsbereitschaft“ 
Quelle: Eigene Darstellung 
Auch die Prüfung des indirekten Effekts der heterogenen Verteilung von Kooperation 
zeigt gegen die Erwartung nur bei Leistungsstreben, Selbstwirksamkeit und 
Lernorientierung signifikante Werte. Die Effektstärken sind dabei alle negativ. 
                                              
1011
  Vgl. Mitchell/James, 2001, S. 530. 
1012
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006, S. 605 u. S. 616. 
1013
  Obwohl die Gründungssimulation grundsätzlich die Möglichkeit bietet, mit Hilfe der Spielrunden 
einzelne Phasen zu unterscheiden, kann diese Prüfung hier nicht durchgeführt werden, da die 
Daten der einzelnen Spielrunden unzureichend sind. Es kommt hinzu, dass in Frage zu stellen ist, 
ob die Operationalisierung der Gründungsphasen auf der Basis der Spielrunden einer 
theoretischen Prüfung sowie methodischen Gütekriterien standhielte. 
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Das Ergebnis steht im Gegensatz zu den Metaanalysen von Johnson et al. (1981) und 
Stanne et al. (1999), die auf der Basis eine Vergleichs von 122 Studien, respektive 64 
Studien schlussfolgern, dass die indirekte Wirkung von Kooperation positiv ist.
1014
 
Kritisch ist anzumerken, dass die Literaturbasis der genannten Studien sich nicht auf 
spezifische Teamarten bezieht. Dies könnte ein Hinweis darauf sein, dass die 
Moderationswirkung vom Aufgabenkontext und der Beschaffenheit der Teamarbeit 
abhängt.  
Aus dem Ergebnis kann geschlossen werden, dass ein unterschiedliches Ausmaß an 
Kooperationsbereitschaft im Gründerteam für den Erfolg von Nachteil ist. Mit Blick 
auf das Merkmal Leistungsorientierung beispielsweise könnte dies mit der Gefahr 
eines potentiellen internen Wettbewerbs erklärt werden. Leistungsorientierte 
Menschen handeln tendenziell wettbewerbsorientiert, was sich negativ auf die 
Teamarbeit auswirken kann.
1015
 So zeigen beispielsweise Beersma et al. (2003), dass 
ein Anreizsystem, das den Einzelnen im Team fördert, den Erfolg von Teamarbeit 
mindert.
1016
  Interner Wettbewerb könnte jedoch die Zusammenarbeit hemmen, wenn 
zum Beispiel Informationen vorenthalten werden, um zum Beispiel ein eigenes, 
persönliches Netzwerk aufzubauen, an dem die Teammitglieder nicht teilhaben sollen. 
So kann das Ergebnis ein Hinweis sein, dass eine homogene Verteilung förderlich ist, 
um den internen Wettbewerb auf einem ausgeglichenen Niveau zu führen.1017 Da 
weder die Prüfung eines direkten Effekts noch der Test, ob die Aggregation der Werte 
über den Mittelwert zu einem signifikanten Ergebnis führen, gilt es in einem anderen 
Untersuchungsdesign das Phänomen genauer zu untersuchen. 
7.2.2.3 Empathie 
H2c: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Empathie und je höher 
ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt sich der Effekt 
der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den unternehmerischen 
Teamerfolg aus. 
                                              
1014
  Vgl. Johnson et al., 1981; Stanne/Johnson/Johnson, 1999. 
1015
  Vgl. Johnson et al., 1981, S. 47. 
1016
  Vgl. Beersma et al., 2003, S. 15 ff. 
1017
  Vgl. Beersma et al., 2003, S. 16; Stanne/Johnson/Johnson, 1999, S. 148. 
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Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Empathie 0,207 0,012 -0,02 -0,24 0,02 -0,328* 0,002
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 22: Ergebnis der Moderatoranalyse „Empathie“ 
Quelle: Eigene Darstellung 
Hinsichtlich Empathie zeigt der Interaktionsterm den einzigen signifikanten Wert bei 
Leistungsorientierung. Empathie wirkt sich hier schwach negativ auf diesen direkten 
Effekt (Pfadkoeffizient von -0,328, α = 10 %). H2c muss damit verworfen werden.  
Wie bei den anderen Hypothesen sind keine Ursachen auf methodischer Ebene zu 
sehen. Inhaltlich ist das Ergebnis konträr zu den Resultaten der Studien, die Empathie 
als einen wichtigen Einflussfaktor für die erfolgreiche Interaktion von Individuen 
sehen.
1018
 Anzumerken ist jedoch, dass das Konstrukt wiederholt diskutiert wird.
1019
 
Interessant erscheint in diesem Zusammenhang der Ansatz von Zaki et al. (2008), die 
auf die Notwendigkeit hinweisen, die Präzision der empathischen Einschätzung einer 
Person zu messen.
1020
 Denkbar ist, dass nicht die Eigenschaft an sich Einfluss auf die 
Handlungsweise ausübt, sondern vielmehr die Genauigkeit, wie eine Person eine 
andere einschätzt, da davon eher die Passgenauigkeit der Handlung abhängt. Eine 
Fortführung der Untersuchung sollte hier ansetzen. 
Hinsichtlich des schwach signifikanten moderierenden Effekts der Beziehung 
Lernorientierung – Erfolg ist interessant zu sehen, dass entgegen der Erwartung eine 
hohe Varianz der empathischen Ausprägung im Team den Effekt von Lernorientierung 
mindert. Dies überrascht vor dem Hintergrund, dass in der Literatur die grundsätzliche, 
positive Auswirkung einer heterogenen Verteilung bestätigt wird.
1021
 Eine Begründung 
könnte in der Sach- und Beziehungsorientierung der Teammitglieder liegen, die mit 
Empathie korreliert: Eine hohe Ausprägung von Empathie führt zu hoher 
Beziehungsorientierung im Team,
1022
 eine niedrige Ausprägung zu hoher 
                                              
1018
  Vgl. Baron/Markmann, 2000, Müller/Gappisch, 2005; Rahim et al., 2002. 
1019
  Vor allem die unterschiedliche Messung (mehrdimensional vs. unidimesional) steht im Fokus der 
Diskussion. Eine mehrdimensionale Abfrage erscheint höhere Signifikanzwerte zu erzielen. Vgl. 
Bernieri, 2001, S. 15 ff.; Ickes, 1993, S. 62. Hier jedoch wurde auf der Grundlage von Baron und 
Markmann (2000) ein unidimensionales Konstrukt gewählt, da die mögliche Itemanzahl durch die 
Erhebungsmethodik beschränkt war. 
1020
  Vgl. Zaki/Bolger/Ochsner, 2008. 
1021
  Vgl. Barry/Stewart, 1997, S. 96; Thoits, 1984, S. 219. Siehe dazu Abschnitt 4.3.2.3. 
1022
  Vgl. Barsade et al., 2000, S. 807; Belbin, 2005b, S. 106. 
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Sachorientierung.
1023 
 Denkbar ist, dass sich diese Haltung auf die Art und Weise des 
Lernens auswirkt. Sind die Teammitglieder zu unterschiedlich, entsteht ein 
Spannungsfeld von Lerntypen, sodass die Lernorientierung des Einzelnen sich nicht 
entfalten kann. Weitergehende Forschung ist notwendig, um die Zusammenhänge 
aufzudecken.  
7.2.2.4 Durchsetzungswille 
H2d: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Durchsetzungswille und je 
höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt sich der 
Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Durchsetzungswille     0,689*** -0,105 -0,02   0,355* 0,056     -0,724**** -0,022
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 23: Ergebnis der Moderatoranalyse „Durchsetzungswille“ 
Quelle: Eigene Darstellung 
H2d lässt sich in Teilen bestätigen. Die direkte Wirkung von Leistungsstreben und 
beruflicher Passion wird wie angenommen positiv verstärkt (α = 1 % bzw. α = 10 %). 
Die Ergebnisse der Interaktionsterme in Bezug auf internale Kontrollüberzeugung, 
Selbstwirksamkeit, Proaktivität und metakognitive Aktivität zeigen hingegen keine 
signifikanten Werte. Mit Blick auf Lernorientierung ist ein negativer Einfluss auf 
höchstem Signifikanzniveau festzustellen. 
Die Diskussion zu diesem Ergebnis kann analog zu der Analyse der Variablen offene 
Kommunikativität geführt werden. So ist auf methodischer Ebene bis auf den 
potentiellen Einfluss des Untersuchungsdesigns keine Ursache für die fehlenden 
Signifikanzen zu finden. Es ist anzumerken, dass Smith-Jentsch et al. (1996) im 
Gegensatz zu der hier verwendeten unidimensionalen Konstruktmessung eine 
mehrdimensionale Skala für Durchsetzungswillen nutzen. Allerdings zeigen nicht alle 
Dimensionen einen signifikanten Einfluss auf Erfolg.
1024
  
                                              
1023
  A. a. O. Außerdem vgl. Brettel et al., 2009, S. 130 ff. 
1024
  Vgl. Smith-Jentsch/Salas/Baker, 1996, S. 909, ebenso Lorr/More, 1980, S. 127. Eine 
mehrdimensionale Messung ist bei dem hier gewählten Messverfahren nicht anwendbar, da die 
Itemanzahl für die Erhebung begrenzt ist. Siehe Abschnitt 5.3.1.1. 
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Auf inhaltlicher Ebene lässt der aktuelle Forschungsstand breiten Raum für 
Spekulationen, da Durchsetzungswille bislang kaum eine alleinstehende 
Analysevariable darstellt.
1025
 Eine Erklärung könnte in der möglichen Bedeutung der  
einzelnen Gründungsphasen gesehen werden.
1026
 Deutlich wird dies beim Vergleich 
der unterschiedlichen Wirkrichtungen hinsichtlich der Beziehungen Leistungsstreben – 
Erfolg und Lernorientierung – Erfolg.  
In jeder Gründungsphase spielen Teamprozesse eine andere Rolle und haben einen 
unterschiedlichen Einfluss.
1027
 In einer frühen Phase etwa, in der schnell 
Entscheidungen gefällt werden müssen, Zeit- und Personalmangel vorherrschen und 
hohe Leistungen erbracht werden müssen, sind kurze Kommunikationswege und 
Entscheidungsprozesse entscheidend.
1028
 Der Durchsetzungswille einer Person spiegelt 
sich besonders in ihrem Verhalten bei Diskussionen und Konflikten wider
1029
 und hat 
damit besonderen Einfluss auf die genannten Prozesse.
1030
 Denkbar ist, dass gerade 
dann die Wirkung von Leistungsstreben unterstützt wird, wenn durch eine hohe 
Varianz in der Ausprägung des Durchsetzungswillens Konflikte vermieden werden. Im 
Gegensatz lassen die Ergebnisse vermuten, dass gerade diese Konflikte 
Lernorientierung unterstützen. Es erscheint sinnvoll, die Moderatorwirkung des 
Merkmals differenzierter zu betrachten und dabei der Gründungsphase eine besondere 
Aufmerksamkeit zu schenken.  
Auf eine weitere inhaltliche Begründung für die Ergebnisse weisen Humphrey et al. 
(2009) hin. Sie zeigen die Notwendigkeit auf, bei der Analyse aggregierter 
persönlicher Eigenschaften im Team in Betrachtung zu ziehen, welche Teamrolle 
welche Ausprägungen aufweist.
1031
 Gerade die Führungsrolle im Team scheint einen 
besonderen Einfluss auf die Wirkweise der betrachteten Eigenschaften zu haben.
1032
 
Da Durchsetzungswille eng mit Führungsverhalten verknüpft ist,
1033
 könnte eine 
Ursache der Ergebnisse darin liegen, dass hier in der Analyse alle Teammitglieder 
gleichgestellt wurden. So kann es sein, dass in einem Team, in dem der 
                                              
1025
  Vgl. Lorr/More, 1980; Pearsall, 2006. 
1026
  Vgl. Abschnitt 7.2.2.1. 
1027
  Vgl. Ilgen et al., 2005, S. 519. 
1028
  Vgl. Barry/Stewart, 1997, S. 70; Mohammed/Angell, 2003, S. 651; Peeters et al., 2006, S. 380. 
1029
  Vgl. Lorr/More, 1980, S. 130. 
1030
  Vgl. Bass, 1949, S. 629. 
1031
  Vgl. Humphrey/Morgeson/Mannor, 2009, S. 57. 
1032
  Vgl. a. a. O. sowie Denison/Hooijberg/Quinn, 1995, S. 525; Michalisin/Karau/Tangpong, 2007, 
S. 1. 
1033
  Vgl. Santora, 2007, S. 85. 
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Durchsetzungswille heterogen verteilt ist, eine Person, die eine untergeordnete Rolle 
einnimmt, einen hohen, und eine Person, die die Führungsrolle innehat, einen 
niedrigen Durchsetzungswillen hat. Die nicht-signifikanten Ergebnisse lassen 
vermuten, dass die Wirkmechanismen sich durch den Einfluss der Teamrollen 
verändern. Hierauf aufbauende Forschungsarbeiten sollten deshalb Teamrollen wie 
zum Beispiel die Führungsrolle in Betracht ziehen 
7.2.2.5 Führungswille 
H2e: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Führungswille und je 
höher ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt sich der 
Effekt der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den 
unternehmerischen Teamerfolg aus. 
Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Führungswille       0,813**** -0,053    -0,563***   -0,384** 0,158   -0,625***   0,325*
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 24: Ergebnis der Moderatoranalyse „Führungswille“ 
Quelle: Eigene Darstellung 
Für das Merkmal Führungswille bestätigt die Moderatoranalyse die positive Wirkung 
auf die Beziehungen zwischen Leistungsstreben und Erfolg (Pfadkoeffizient 
von 0,813; α = 0,01 %) sowie zwischen metakognitiver Aktivität und Erfolg 
(Pfadkoeffizient von 0,325; α = 0,1 %). Die Einflüsse von internaler 
Kontrollüberzeugung und Proaktivität werden nicht moderiert. In Hinsicht auf 
Selbstwirksamkeit, berufliche Passion und Lernorientierung werden sind die 
Pfadkoeffizienten negativ auf hohen Signifikanzniveaus. Dies bedeutet, dass die 
Einflussstärke dieser Merkmale sich bei steigender Varianz von Führungswillen 
verringert. Vor dem theoretischen Hintergrund der Arbeit und den Ergebnissen der 
Literaturanalyse überraschen diese Ergebnisse.
1034
  
Weder das Messmodell noch das Strukturmodell zeigen Schwächen, sodass 
methodische Fehler als Ursache für die unerwarteten Ergebnisse ausgeschlossen 
werden können. Allerdings ist zu beachten, dass das Merkmal in der Literatur kaum 
                                              
1034
  Vgl. Michalisin/Karau/Tangpong, 2007; Thamhain, 2004; Thamhain, 2009; Kenny/Zaccaro, 
1983, S. 678; Zaccaro/Foti/Kenny, 1991, S. 308. Hogan/Curphy/Hogan, 1994, S. 493; Zenger et 
al., 1994, S. 18; Hollenbeck/Lepine/Ilgen, 1996, S. 300. 
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auf Teamebene gemessen wird, sondern nur die individuellen Werte von 
Persönlichkeiten in die Betrachtungen eingehen.
1035
 Mit Blick auf die bereits im 
vorherigen Abschnitt 7.2.2.4 erwähnten Ergebnisse von Humphrey et al. (2009) kann 
auch hier vermutet werden, dass eine Betrachtung der Teamrollen bei der Aggregation 
der Merkmale die Ergebnisse verifizieren könnte.
1036
 Auch die Phase, in der sich das 
Team befindet kann die Ergebnisse potentiell beeinflussen.
 1037
 
Auch auf inhaltlicher Ebene deuten die Ergebnisse darauf hin, dass genau wie bei dem 
Merkmal Durchsetzungswille die Teamrollen der Gründer einen Einfluss auf die 
Wirkweise der Moderation haben. Nach der Rollentheorie von Belbin (2005a, 2005b) 
kann das Ergebnis dahingehend interpretiert werden, dass die hohe Varianz der 
Ausprägungen zur Vermeidung von Führungskonflikten führt, so dass das Ausleben 
des Leistungsstrebens der Teammitglieder gefördert wird.
1038
  
Ähnlich zur Argumentation in Abschnitt 7.2.2.4 können die Resultate dahingehend 
gedeutet werden, dass Lernorientierung durch gerade diese Konflikte behindert wird. 
Die heterogene Verteilung des Merkmals impliziert, dass es eine führende Person gibt, 
von der sich die anderen Teammitglieder leiten lassen.
1039
 Dies kann dazu führen, dass 
das jeweils individuelle Bedürfnis zu lernen hinten angestellt wird. So jedoch werden  
die Anstrengungen des Teams, sich neues Wissen anzueignen, sich insgesamt 
verringern. Dies ist eine Möglichkeit, das Ergebnis zu erklären. Der 
Interpretationsspielraum erscheint groß, allerdings zeigen die Ergebnisse aufgrund der 
hohen Signifikanzniveaus und dem hohen Bestimmtheitsmaß R² des Strukturmodells, 
die Relevanz des Merkmals Führungswille. Weitere explorative Forschung ist 
empfehlenswert, um die Zusammenhänge tiefer gehend aufzudecken. 
7.2.2.6 Geselligkeit 
H2f: Je höher die Varianz in der Verteilung des Merkmals Geselligkeit und je höher 
ihre Ausprägung im Gründerteam insgesamt, desto stärker wirkt sich der Effekt 
der gründungsspezifischen Merkmalskombination auf den unternehmerischen 
Teamerfolg aus. 
                                              
1035
  A. a. O. 
1036
  Vgl. Humphrey/Morgeson/Mannor, 2009, S. 57. 
1037
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006, S. 616; Mitchell/James, 2001, S. 530. 
1038
  Vgl. Belbin, 2005a; Belbin, 2005b. 
1039
  Vgl. Phillips/Bedeian, 1994, S. 992. 
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Leistungs-
streben
Intern. Kon-
trollüber-
zeugung
Selbstwirk-
samkeit
Berufl. 
Passion
Pro-
aktivität
Lern-
orientierung
Metakog. 
Aktivität
Geselligkeit    0,693*** -0,055 0,012 -0,326*  0,425*    -0,856**** 0,047
Konstrukt
Teamarbeits-
bezogen
2
Gründungs-
bezogen
1
 
Tabelle 25: Ergebnis der Moderatoranalyse „Geselligkeit” 
Quelle: Eigene Darstellung 
H2f zeigt zu H2d und H2e ähnliche Ergebnisse. Auch hier bestätigt sich die Annahme 
nur in Bezug auf Leistungsstreben (Pfadkoeffizient von 0,693; α = 1 %) und 
Proaktivität (Pfadkoeffizient von 0,693; α = 10 %). Weiterhin zeigt sich eine 
moderierende, allerdings negativ gerichtete Wirkung bei beruflicher Passion 
(Pfadkoeffizient von -0,326; α = 1 %) und Lernorientierung (Pfadkoeffizient von -
0,856; α = 0,1 %).  
Dieses Ergebnis überrascht, denn grundsätzlich wird in der Literatur gezeigt, dass 
gesellige Teammitglieder eine Arbeitsatmosphäre schaffen, die interne Teamprozesse 
fördert, was sich indirekt positiv auf die Teamleistung auswirkt.
1040
 
Die Suche nach der Begründung für das unerwartete Ergebnis erfolgt wie bei den 
Hypothesen H2a bis H2e. Es liegen keine Messschwächen vor, allerdings ist denkbar, 
dass aufgrund des Untersuchungsdesigns Teamdynamiken nicht unmittelbar erkannt 
werden und ggf. Einflussstärken dadurch überlagert werden.
1041
 
Inhaltlich erscheint auch hier die Notwendigkeit, die Teamrollen bei der Aggregation 
der Ausprägungswerte einzubeziehen sowie die Möglichkeit, den Einfluss von 
Gründungsphasen zu betrachten, eine plausible Erklärung für die unerwarteten 
Ergebnisse zu sein. 
Die Tatsache, dass die Analyse die Moderation auf höchsten Signifikanzniveaus 
bestätigt und dass der Moderator Geselligkeit das Bestimmtheitsmaß R² von 0,295 auf 
0,419 erhöht, zeigt die Notwendigkeit, dieses Phänomen zu betrachten. Der Punkt, 
dass die gleiche Komposition von Geselligkeit im Team die signifikante Beziehung 
Leistungsstreben – Erfolg positiv, gleichzeitig aber die Beziehung Lernorientierung – 
Erfolg negativ moderiert, weist darauf hin, dass hier ansetzende Forschungsarbeiten 
                                              
1040
  Vgl. Avolio/Howell/Sosik, 1999, S. 219: Moger/Rickards, 1999, S. 165; Goffee/Jones, 1996, S. 
134; Chudoba et al., 2005, S. 279; King/Anderson, 1990, S. 94; Jassawalla/Sashittal, 1998, S. 237 
ff. und Jassawalla/Sashittal, 1999, S. 50 ff.; Simmel, 1917, S. 61. 
1041
  Vgl. Bell, 2007. 
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die Rolle der Moderation in differenziert untersuchen sollten, zum Beispiel unter 
unterschiedlichen Rahmenbedingungen.  
7.2.2.7 Zusammenfassung und Interpretation 
In Summe zeigen alle betrachteten Merkmale grundsätzlich eine moderierende 
Wirkung. Damit kann die dritte Forschungsfrage, die danach fragt, ob der positive 
Effekt des Zusammenspiels gründungsspezifischer Eigenschaften auf den Teamerfolg 
durch die Komposition der Ausprägungen bestimmter teamarbeitsbezogener 
Merkmale moderiert, bejaht werden. Allerdings zeigen die Ergebnisse auch, dass die 
Merkmale und die jeweiligen Zusammenhänge differenziert zu betrachten ist. 
Bei keiner der Moderatorvariablen können Messfehler oder Schwächen im 
Strukturmodell festgestellt werden können. Allerdings gilt nach Bell (2007) – wie bei 
den unternehmerischen Merkmalen – auch hier, dass das Untersuchungsdesign einen 
Einfluss auf die Ergebnisse ausüben kann. 
Besonders stechen die moderierenden Wirkungen in Bezug auf die signifikante 
Beziehungen Leistungsstreben – Erfolg und Lernorientierung – Erfolg hervor, da diese 
von nahezu allen teamarbeitsbezogenen Eigenschaften moderiert werden.
1042
 
Überraschend ist, dass die Wirkung entgegengesetzt verläuft. Der inhaltliche 
Interpretationsspielraum zur Erklärung der Ergebnisse ist groß und aufgrund der 
explorativen Vorgehensweise teilweise spekulativ. Zusammengefasst fallen jedoch 
insbesondere zwei Punkte ins Gewicht: (1) die Phasenabhängigkeit und (2) der 
Einfluss von Teamrollen.   
(1) Ausgehend von den Ergebnissen des ersten Hypothesenblocks ist zu vermuten, 
dass die beiden Merkmale Leistungsstreben und Lernorientierung abhängig von den 
Gründungsphasen unterschiedlich hohe Erfolgsrelevanz haben.
1043
 Betrachtet man die 
moderierenden Faktoren, kann dies auch hier gelten. Auch ist eine Abhängigkeit von 
Teamentwicklungsphasen denkbar. Da die heterogene Verteilung der 
teamarbeitsspezifischen Merkmale sich die Wirkung von Leistungsstreben positiv 
moderiert, gleichzeitig die Wirkung von Lernorientierung aber negativ, ist es wichtig 
                                              
1042
  Nur Empathie zeigt in Bezug auf Leistungsstreben keine moderierende Wirkung. Auch berufliche 
Passion wird von der Mehrheit der betrachteten Variablen moderiert, zeigt allerdings bei der 
Analyse des direkten Einflusses keine signifikante Wirkung.  
1043
  Der Diskussion liegt das Gartner-Modell zugrunde, dass die Gründungsphase als einen 
Enflussfaktor neben der Person mit umfasst.  
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zu wissen, in welchen Phasen, die Effekte stärker oder schwächer sind, um 
entsprechende Handlungsstrategien für die Teamkomposition ableiten zu können.  
(2) Auf der Basis der Rollentheorie von Belbin (2005a, 2005b) und den Ergebnissen 
von Humphrey et al. (2009) darf eine Notwendigkeit darin gesehen werden, zu 
betrachten, inwiefern die Teamrolle einer Person mit der individuellen Ausprägung 
eines Merkmals korreliert und inwiefern dies die Aggregation der Werte beeinflusst.  
Da es sich bei der vorliegenden Studie um eine explorative und nicht um eine 
konfirmatorische Arbeit handelt, bieten auch die Ergebnisse des zweiten 
Hypothesenblocks wertvolle Erkenntnisse in Bezug auf den grundsätzlichen 
Zusammenhang zwischen der Persönlichkeitsstruktur im Gründerteam und dem 
unternehmerischen Teamerfolg. Eindeutig hat die Komposition der 
teamarbeitsspezifischen Merkmale eine moderierende Wirkung, sodass die Resultate 
Anknüpfungspunkte für weitere Forschungsarbeiten bieten. Bevor jedoch auf die 
wissenschaftlichen und praktischen Implikationen eingegangen wird, werden im 
nächsten Kapitel Beschränkungen aufgezeigt, der die Ergebnisse unterliegen.  
7.3 Restriktionen der Untersuchung 
Naturgemäß unterliegen die Ergebnisse diversen Restriktionen. Wie die Auswertung 
zeigt, ergeben sich insbesondere aus dem gewählten Untersuchungsdesign 
Einschränkungen. Nach Bell (2007) verringert die Methode der Simulation die 
Signifikanzwerte der Pfadanalysen. Damit ist zu erwarten, dass die Variablen in einem 
anderen Forschungssetup wie etwa einer Feldstudie höhere Signifikanzen zeigen.
 1044
 
Auch die Erhebungsmethodik hat einen restriktiven Aspekt. Wie in Kapitel 5.3.1.1 
besprochen, unterliegt das vorliegende monopersonale Vorgehen der Problematik des 
„Self-Rating.―1045 Obwohl vereinzelt andere Meinungen in der Literatur vorherrschen, 
wird hier der Ansicht von Crampton und Wagner (1994) gefolgt, die anhand einer 
umfassenden Metaanalyse verschiedene empirische Forschungsarbeiten das 
Validitätsrisiko von monopersonalen Erhebungsdesigns in Bezug auf das „Self-
Rating―-Attribut unkritisch einstufen.1046 Genauso können mögliche Auswirkungen 
der „informant bias― in dieser Arbeit vernachlässigt werden, da der Teamerfolg auf der 
Basis objektiver Erfolgskennzahlen operationalisiert wurde.  
                                              
1044
  Vgl. Bell, 2007, S. 607.  
1045
  Vgl. Ernst, 2003, S. 1249 ff. 
1046
  Crampton/Wagner, 1994, S. 67. 
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Es ergeben sich jedoch aus diesen zwei Verzerrungsgefahren Ansatzpunkte für 
zukünftige Forschungsarbeiten. So könnte es lohnenswert sein, Teamratings für den 
Erfolg anhand multipersonaler Erhebungskonzepte einzubinden, um teambezogene 
Phänomene besser beurteilen zu können. Genauso könnte ein Teamtest entwickelt 
werden, der die Teammitglieder sich gegenseitig einschätzen lässt und die 
Teamkomposition aus dem Blickwinkel des Teams widerspiegelt.
1047
  
Eine weitere Restriktion der vorliegenden Arbeit hängt eng mit der verwendeten 
Datengrundlage zusammen, die ausschließlich aus Studierenden besteht. Es gibt 
Studien, die bemängeln, dass bei der Wahl von Studierendengruppen die externe 
Validität verringert wird und die Erfahrungen dieses Personenkreises nicht die 
Gegebenheiten der Realität widerspiegeln.
1048
 In den Organisationswissenschaften 
stellen Studierendensample jedoch gebräuchliche Analyseobjekte dar, um Arbeits-, 
Projekt- oder Managementteams zu simulieren.
1049
 Auch in der Entrepreneurship-
Forschung ist es nicht unüblich, Studierende als Surrogate für potentielle Gründer 
anzusehen, da der Aufwand, ein homogenes Datensample reeller Gründerteams für 
eine Erhebung zu gewinnen und die zwangsläufig geringere Stichprobengröße den 
geringen Verlust externer Validität rechtfertigt.
1050
  
Ferner stellt sich in Bezug auf den Planspielkontext die Frage nach der Aussagekraft 
bzw. Übertragbarkeit der Ergebnisse auf die Realität. Es ist fraglich, wie weit die 
unternehmerische Aufgabe in der Simulation vergleichbar mit der Unternehmer-
aufgabe in der Realität eines Unternehmens ist und inwieweit das Untersuchungs-
design eine Generalisierbarkeit der Aussagen zulässt.
1051
 Hinzu kommt der von Bell 
(2007) thematisierte Nachteil der moderierenden Wirkung des Laborsetting.
1052
 Wie in 
Abschnitt 5.1 festgehalten, ist das Ziel der Studie jedoch, zunächst grundsätzliche 
Zusammenhänge aufzudecken, die im Anschluss großzahlig empirisch überprüft 
werden sollten. Deshalb werden die formulierten Nachteile in Kauf genommen, um 
explorativ Muster in Bezug auf Teamkomposition und unternehmerischen Erfolg zu 
erkennen. Dies ist, wie in der Einleitung postuliert, im Sinne der verstärkten 
Forderungen in der Literatur nach explorativen Studien, um das Phänomen der 
                                              
1047
  Vgl. dazu Scott-Young/Samson, 2006, die ein solches Forschungsprojekt besprechen. 
1048
  Vgl. Lau/Murnighan, 2005, S. 645; Pearsall/Ellis/Evans, 2008, S. 225 f. 
1049
  Vgl.  Lau/Murnighan, 2005, S. 645; Molleman, 2005, S. 173; Pearsall/Ellis/Evans, 2008, S. 225; 
Polzer et al., 2006, S. 679; Rico, 2007, S. 111; Thatcher/Jehn/Zanutto, 2003, S. 217. 
1050
  Vgl. Robinson/Huefner/Hiunt, 1991, S. 42; Sexton/Bowman, 1984, S. 21; Sexton/Bowman, 1983, 
S. 410. 
1051
  Furnham, 1992, Higgs, 2006. 
1052
  Vgl. Bell, 2007, S. 607. Siehe dazu auch S. 204. 
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Teamgründung umfassend zu verstehen. Es sei in diesem Zusammenhang auf die 
Arbeit von Mathieu und Schulze (2006) hingewiesen, die mit Hilfe eines Planspiels 
Managementteams untersuchen und ausführlich auf die angesprochene Problematik 
eingehen. Sie fassen zusammen: „although our specific findings may not translate 
directly to real-world top management teams, the underlying relationships might well 
apply to management and project teams in general.‖1053 Dies gilt auch für diese Arbeit. 
Ein weiterer restriktiver Punkt ist das statische Design der Untersuchung. Hier wird 
der gesamte Gründungsprozess in einer Studie betrachtet. Die Ergebnis-
interpretationen deuten jedoch darauf hin, dass verschiedene Eigenschaften auf 
unterschiedlichen Stufen des Gründungsprozesses unterschiedliche Effekte vorweisen. 
In den frühen Phasen einer Gründung kann beispielsweise internale 
Kontrollüberzeugung einen höheren Einfluss auf den Teamerfolg haben, da der Glaube 
an die eigene Schaffenskraft trotz etwaiger Rückschläge enorm wertvoll für die 
Motivation und die Handlungsorientierung des Teams ist. In späteren Phasen können 
andere Merkmale relevanter werden. Wenn die ersten Kunden gewonnen sind, ist es 
beispielsweise wichtig, aus Erfahrungen zu lernen und Fehler damit möglichst zu 
antizipieren.
1054
 Die Bedeutung von Lernorientierung könnte dann zum Beispiel 
wichtiger werden.  
Ein weiterer einschränkender Faktor bezieht sich auf das zugrunde liegende Input-
Output-Modell, das genauso wie die verwendete Analysemethode PLS einen linearen 
Zusammenhang zwischen den Variablen des Pfadmodells unterstellt. Wie alle 
gängigen kausalanalytischen Methoden basiert dieses Verfahren auf der Annahme, 
dass zwischen den verknüpften Variablen lineare Zusammenhänge bestehen.
1055
 Es ist 
mit gesteigerte Ausprägungen der Merkmale nicht unbegrenzt zu einer Steigerung des 
unternehmerischen Teamerfolgs führen. So können zum Beispiel Rückkopplungs-
effekte durch das Zusammenwirken von Teamkomposition und Teamprozessen sowie 
einzelnen Gründungsphasen zustande kommen.
1056
 Mechanismen der Teamentstehung 
und der Teamformation wurden bei der Beobachtung ausgeblendet. Die hoch 
signifikanten Effekte bei einigen der teamarbeitsspezifischen Merkmale, lassen 
vermuten, dass Teamprozesse den Kompositionseffekt deutlich beeinflussen.  Um die 
                                              
1053
  Mathieu/Schulze, 2006, S. 617. 
1054
  Vgl. Artis/Harris, 2007, S. 9. 
1055
  Vgl. Heinemann, 2007, S. 294. 
1056
  Rauch/Frese, 2007b, S. 42. Zur Prüfung wurden die Daten hier einer nicht-linearen 
Regressionsanalyse unterworfen, die jedoch keine Effekte vorwies. 
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Bedeutung der Teamkomposition für den Teamerfolg zu messen, müssen daher neben 
den reinen Input und Outputfaktoren auch Entwicklungsprozesse erfasst werden. Hier 
bietet die vorliegende Arbeit eine strukturierte Grundlage für die Durchführung 
detaillierter, qualitativer Analysen.
1057
  
Ein letzter restriktiver Punkt bezieht sich auf den hier gewählten Schwerpunkt, 
positive Einflüsse von Persönlichkeitsmerkmalen zu analysieren. Die Annahmen 
basieren auf theoretischen Überlegungen, die sich aus verschiedenen 
wissenschaftlichen Disziplinen nähren. Auf dieser Basis können jedoch auch negative 
Effekte (gleichwohl direkter und indirekter Art) antizipiert werden. Zum Beispiel 
könnte sehr hohe Selbstgenügsamkeit („self-sufficiency―) das Team davon abhalten, 
die Hilfe Externer in Anspruch zu nehmen. Ein zu starkes Machtstreben oder zu viel 
Aggressivität einzelner Personen (Maximalwerte) könnte zur Demotivation der 
anderen Teammitglieder führen.
1058
 Genauso wie die Ergebnisse beispielsweise 
zeigen, dass eine heterogene Verteilung offener Kommunikation sich negativ auf den 
Zusammenhang zwischen Lernorientierung und Teamerfolg auswirkt, könnten 
entsprechend andere Merkmalskompositionen den Teamerfolg höchst signifikant 
schmälern. Dies ist im Sinne der Weiterentwicklung des hier als Grundlage 
anzusehenden Persönlichkeitstests ein wichtiger Aspekt. Die Prüfung weiterer 
Persönlichkeitsmerkmale könnte umfassend sicherstellen, wie ein optimales 
Gründerteam idealerweise beschaffen sein muss.  
Die Diskussion der genannten Restriktionen zeigt, dass der explorative Charakter der 
Arbeit die zum größten Teil methodisch bedingten Einschränkungen rechtfertigt. 
Dennoch sollten die hier abgeleiteten Ergebnisse durch weitere Studien mit 
empirischer Feldforschung verifiziert werden. Das folgende Kapitel 7.4 wird die 
wissenschaftlichen Implikationen detailliert beschreiben.  
7.4 Implikationen für die Wissenschaft  
Die Auswirkung der Ergebnisse dieser Arbeit, die sich für die wissenschaftliche 
Diskussion ergeben, betreffen (1) methodische, (2), theoretische und (3) inhaltliche 
Aspekte. 
                                              
1057
  Vgl. für erste Ansätze der qualitativen Analyse von Argumentationsstrukturen in Management-
kontexten Fletcher/Huff, 1990 und Werder, 1999.  
1058
  Vgl. dazu z. B. Sexton/Bowman-Upton, 1991, S. 138; Kao, 1991, S. 21. 
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(1) Neben den im letzten Abschnitt genannten Implikationen, die sich aus den 
Restriktionen der Arbeit ergeben, bietet aus methodischer Sicht der hier entwickelte 
Fragebogen einen Ansatz für weitere Forschungsarbeiten. Er bietet die Möglichkeit,
Persönlichkeitsmerkmale auf einer breiten Basis abzufragen und damit einen 
Ausgangspunkt für die Entwicklung eines nachhaltigen Messinstrumentariums für 
Gründerteams. Einzelne Konstrukte können ergänzt, ausgetauscht und nachhaltig 
verifiziert werden. So kann man langfristig sichern, dass nur die Konstrukte abgefragt 
werden, die für Unternehmerteams erfolgsrelevant sind. 
Eine Herausforderung stellt in diesem Zusammenhang die Aggregation der 
Merkmalsausprägungen dar, da sich bislang noch keine wegweisende Methodik 
etabliert hat. Die hier gewählte Vorgehensweise, mit Hilfe des Mittelwerts bzw. der 
Varianz verschiedene Kompositionsstrukturen zu operationalisieren, beruft sich auf 
eine sorgfältige Prüfung bisheriger Studien ähnlichen Kontexts.
1059
 Die Ergebnisse 
untermauern die Feststellung von Barrick et al. (1998), dass die Art und Weise, 
psychologische Merkmale auf Teamebene darzustellen, abhängig vom jeweiligen 
theoretischen Rahmen erfolgen muss, dadurch, dass bei einigen Merkmalen auch eine 
andere Operationalisierung zu signifikanten Werten führt.
1060
 Wie im Ergebnisteil 
angemerkt, ist denkbar, dass es von Relevanz ist, welches Teammitglied die jeweilige 
Ausprägung in das Team einbringt. Die Ergebnisse von Humphrey et al. (2009) 
zeigen, dass die Teamrolle einen Einfluss darauf haben kann, welchen Einfluss 
bestimmte Eigenschaften einer Person haben. Sie konstatieren die Notwendigkeit, bei 
der Aggregation von Merkmalen die Teamrolle des einzelnen zu berücksichtigen. 
Diese Arbeit steht damit im Einklang und unterstreicht die Notwendigkeit der 
Etablierung einer geeigneten Methodik.     
Einen weiteren Anknüpfungspunkt für Folgearbeiten bietet das Untersuchungsdesign. 
Obwohl in der angloamerikanischen Literatur Simulationen bereits etabliert und 
anerkannt sind, werden sie hierzulande bislang fast nur im Lehrbereich genutzt.
1061
 
Nach Klandt (1994) können sich jedoch die Methodik der Simulation und die 
Methodik empirischer Wirtschafts- und Sozialforschung gegenseitig bereichern, was 
                                              
1059
  Vgl. Barrick et al., 1998, S. 384 ff; Hollenbeck/DeRue/Guzzo, 2004, S. 355. Siehe dazu Kapitel 
5.3.1.2. 
1060
  Folgende Merkmale zeigten bei anderer Aggregation signifikante Werte: Selbstwirksamkeit: 
Maximumwert (Teststärke = 0,281,   = 10 %), berufliche Passion: Minimumwert (Teststärke = -
0,083,   = 5 %), Proaktivität: Minimumwert (Teststärke = 0,281,   = 10 %), metakognitive 
Aktivität: Varianz (Teststärke = -0,158,   = 5 %), siehe Tabelle 17. 
1061
  Vgl. Davis/Eisenhardt/Bingham, 2007, S. 480. 
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bislang nur unzureichend geschehend ist.
1062
 Diese Arbeit ist ein Beispiel dafür und 
kann als Inspiration dienen, die Methode weiter auszubauen und anzuwenden. 
Vorstellbar sind hier zum Beispiel die Nutzung von Hilfsmitteln wie 
Videoüberwachung bei Teamdiskussionen, Gruppenvergleiche durch Manipulation 
bestimmter externer Faktoren wie der Kapitalverhandlung oder das Anwenden 
verschiedener Spielszenarien. 
(2) Auf theoretischer Ebene leistet die Studie einen Beitrag zu der Forderung von 
Harper (2008), Zusammenhänge aufzudecken, die der Theoriebildung dienen. Der hier 
als Grundlage verwendete Character Approach in Verbindung mit der Aktionstheorie 
stellt eine Erweiterung bisheriger Ansätze dar und ermöglicht durch die 
Zusamenführung der Kernelemente bisheriger Ergebnisse eine neue Sichtweise, den 
Unternehmererfolg mit Hilfe von Persönlichkeitsmerkmalen zu erklären. Die 
Aktionstheorie bietet den Rahmen, die Gründerperson als Handlungsträger von 
Entrepreneurship zu betrachten. Mit Hilfe des in hier verwendeten Amsterdam-
Giessen-Modells, das zwischen breitgefassten und spezifischen Persönlichkeits-
merkmalen trennt, kann die Traits-Diskussion der 1980er und 1990er Jahre auf ein 
nächstes Level gehoben werden. Dieser Versuch, auf einer interdisziplinären Basis ein 
theoretisches Rahmengerüst zu schaffen, bettet sich in die aktuelle Diskussion, die 
verstärkt diese Notwendigkeit herausstellt.
1063
 
Die Ergebnisse zeigen gleichzeitig, dass die Annahmen, die auf individueller Ebene 
Gültigkeit finden, keine unmittelbaren Schlüsse für die Ebene von Gründerteams 
zulassen. Obwohl die Ergebnisse zwar einige Hinweise darauf geben, dass dieselben 
gründungsspezifischen Merkmale, die für Einzelgründer erfolgsrelevant sind, auch bei 
Teams Erfolgswirkung haben, wird dies objektiv nur unzureichend bestätigt. 
Theoretische Studien können hier helfen, Modelle zu entwickeln, die eine genauere 
Betrachtung zulassen. Das in Abschnitt 2.2.1 dargelegte Rahmenmodell zeigt einen 
möglichen Ausgangspunkt für diese Betrachtungen. Betrachtet man das in Abschnitt 
2.1.2.1 vorgestellte Gartner-Modell können darüberhinaus umfassende Bezüge 
zwischen Team-Entrepreneurship und den bisherigen Entrepreneurship-Ansätzen 
hergestellt werden, um die einzelnen Entrepreneurship-Dimensionen miteinander 
verknüpfen zu können. Ferner sind weitere explorative Studien notwendig, um Teile 
des Team Entrepreneuship-Puzzles aufzudecken. 
                                              
1062
  Vgl. Klandt, 1994, S. 80. 
1063
  Vgl. Rauch/Frese, 1998; Rauch/Frese, 2000; Rauch/Frese, 2007b; Mohammed/Angell, 2004; Bell, 
2007; Harrison et al., 2002. 
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(3) Inhaltlich leistet die Arbeit einen Beitrag zum Verständnis des Erfolgs von 
Teamgründungen. Es kann deutlich herausgestellt werden, dass die Begründung für 
die unterschiedliche Beantwortung der Frage, ob Gründerteams homogen oder 
heterogen aufgestellt sein sollten, abhängig ist von der Betrachtungsebene der 
Komposition. Die Arbeit zeigt, dass der Erklärungsgehalt für den Teamerfolg durch 
die Persönlichkeiten der Teammitglieder im Forschungskontext als hoch zu bewerten 
ist (R² = 0,295).
1064
 Die Erweiterung des Betrachtungsfelds auf Deep-Level-Variablen 
kann deshalb für die Teamkompositionsforschung als vielversprechend beurteilt 
werden.
1065
 
Die Ergebnisse demonstrieren, dass die Teamkomposition und ihr Einfluss auf den 
Gründungserfolg einen überaus komplexen Sachverhalt darstellen. Die spezielle 
differenzierte Analyse von unternehmerischen Persönlichkeitsmerkmalen einerseits 
und teamarbeitsspezifischen Merkmalen andererseits zeigt einen möglichen Weg, zu 
inhaltlichen Erkenntnissen von Team Entrepreneurship zu gelangen. Die aufgedeckten, 
signifikanten Relationen sollten in weiteren Studien verifiziert werden. Der Einfluss 
der Merkmale Leistungsstreben, internale Kontrollüberzeugung und Lernorientierung 
kann vorliegend nachgewiesen werden, doch sollte dieser Zusammenhang in 
konfirmatorischen Untersuchungsdesigns bestätigt werden. 
Außerdem kann laut verschiedener Autoren die Bedeutung der Teamkomposition im 
Zeitablauf variieren.
1066
 Shane et al. (2003) kommen in ihrer Abhandlung zu ähnlichen 
Schlussfolgerungen.
1067
 Davidsson und Wiklund (2001) etwa fordern deshalb, ein 
Team über mehrere Gründungen hinweg zu begleiten.
1068
 Die Betrachtung der 
Teamkomposition unter Zugrundelegung eines dynamischen Designs wie zum 
Beispiel bei einer Longitudinalstudie stellt so einen weiteren wichtigen Ansatzpunkt 
für zukünftige Forschungsaktivitäten dar. 
Zudem führen die nicht bestätigten Hypothesen zu der Annahme, dass andere 
Betrachtungsmodelle zu besseren Ergebnissen kommen könnten. Gerade der nicht 
                                              
1064
  Q² liegt bei knapp 50%. Siehe S. 200.  
1065
  Dies gilt auch für die Bereiche der sozialwissenschaftlichen und Managementteamforschung. 
Auch hier beschränkt sich die Betrachtung von Teamdiversität bislang weitestgehend auf 
oberflächliche Aspekte. 
1066
  Vgl. LePine, 2005; Amason/Shrader/Tompson, 2006; Beckman/Burton, 2008; 
Davidsson/Wiklund, 2001; Harrison et al., 2002; Harrison/Price/Bell, 1998; Mathieu/Schulze, 
2006; Mitchell/James, 2001; Bradley et al. 2003. 
1067
  Shane/Locke/Collins, 2003, S. 271. 
1068
  So könnte zusätzlich getestet werden, welchen Beitrag ein einzelnes Teammitglied zum Erfolg 
des Unternehmens leistet.  Vgl. Davidsson/Wiklund, 2001, S. 88.  
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signifikante Zusammenhang der Verteilung von Selbstwirksamkeit im Team ist ein 
Hinweis darauf, dass zum Beispiel die Integration der Betrachtung von Teamprozessen 
Erkenntnismehrwert stiften dürfte. Auch die Tatsache etwa, dass berufliche Passion 
und metakognitive Aktivität vorliegend keine Erfolgswirkung zeigen, aber zu den 
Effekten hervorrufen, die moderiert werden, könnte ein Hinweis darauf sein, dass eine 
Feldstudie zu anderen Ergebnissen führt.  
Ferner impliziert die Deutung der Ergebnisse mit Blick auf ihren zeitlichen Bezug 
Forschungsfragen, die die Phasenabhängigkeit der Teamkomposition betreffen. Diese 
Vermutung steht im Einklang mit der durch mitunter von Mathieu und Schulze (2006) 
angestoßenen „Forschungswelle―, die teilweise bereits Abhängigkeiten zum 
Gründungsprozess nachweist.
1069
 Zusätzlich ist vorstellbar, dass Teament-
wicklungsphasen mit Gründungsprozessen in Zusammenhang stehen. 
Trotz der fraglichen Generalisierbarkeit der Ergebnisse, können einige grundlegende, 
die Gründerpraxis betreffende Aussagen gemacht werden, die im nächsten Abschnitt 
dargelegt werden. 
                                              
1069
  Vgl. Mathieu/Schulze, 2006, S. 616; Mitchell/James, 2001; Bradley et al. 2003. 
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7.5 Implikationen für die Praxis 
Vor dem Hintergrund des experimentellen Forschungsdesigns ist eine 
Generalisierbarkeit der Ergebnisse fraglich. Dennoch implizieren die Ergebnisse 
einige grundsätzliche Erkenntnisse für die unternehmerische Praxis. Vor allem die 
unternehmerischen Merkmale Leistungsstreben, internale Kontrollüberzeugung und 
Lernorientierung zeigen auf hohem Signifikanzniveau Erfolgsrelevanz. Der Einfluss 
von Leistungsstreben kann bei Beachtung der Komposition teamarbeitsbezogener 
Merkmale gefördert werden. Gleichzeitig kann damit vermieden werden, die Wirkung 
von Lernorientierung zu vermindern, da hier starke negative Moderationseffekte 
gemessen werden konnten.   
Drei Gruppen können in der unternehmerischen Praxis unterschieden werden, für die 
diese Ergebnisse von Wert sein können: (1) Personen, die daran interessiert sind, ein 
Unternehmen zu gründen oder bereits in der frühen Phase einer Gründung sind, 
(sowohl Einzelgründer als auch bereits formierte Teams), (2) Institutionen und 
öffentliche Einrichtungen, deren Fokus Entrepreneurship ist sowie (3) Investoren und 
Finanzinstitute. 
(1) Die offensichtlichste Implikation dieser Arbeit betrifft (potentielle) Gründerteams. 
Die Arbeit unterstreicht die Relevanz einer sorgfältigen Auswahl bei der 
Teamzusammenstellung in der (Vor-) Gründungsphase. Vor dem Hintergrund, dass 
Teams sich meistens auf der Basis von freundschaftlichen, familiären oder beruflichen 
Beziehungen zufällig formieren, ist es eine besondere Erkenntnis, dass eine bewusste 
Zusammenstellung des Teams mit Blick auf das Leistungsstreben, die internale 
Kontrollüberzeugung und die Lernorientierung der Gründer erfolgsrelevant ist. 
Unternehmer sollten sich vor Augen führen, dass die Auswahl potentieller 
Gründungspartner einen wichtigen Prozessschritt während der Gründung einnehmen 
sollte und ihr die nötige Aufmerksamkeit widmen. Partner sollten nicht allein auf der 
Basis von Sympathie und fachlichen Vorzügen ausgewählt werden. Es sollte auch 
einen Blick auf die Kompatibilität der unternehmerischen und teamarbeitsrelevanten 
Persönlichkeitsmerkmale geworfen werden.  
(2) Für Institutionen und öffentliche Einrichtungen, die in der frühen Gründungsphase 
involviert sind, impliziert dies die Notwendigkeit, Gründern diese Erkenntnis vor 
Augen zu führen und sie für eine bewusste Zusammenstellung des Teams zu 
sensibilisieren. Zunächst sollte der Wille von Einzelgründern oder dem Kern-Team 
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gefördert werden, potentielle Teammitglieder nicht nur anhand fachlicher 
Qualifikationen oder freundschaftlicher Beziehungen auszuwählen. Gerade im 
Hochtechnologiebereich ist schon der Wille, überhaupt das Team zu erweitern, oftmals 
nicht gegeben. Hier muss zunächst der grundsätzliche Vorteil von Teams 
hervorgehoben werden, um dann aber auch festzustellen, dass persönliche 
Eigenschaften von hoher Relevanz sind. Die Erkenntnis, dass ein Patentinhaber oder 
Erfinder einer lukrativen, technischen Lösung persönlich nicht für die 
Herausforderungen einer Gründung geeignet ist, kann dazu führen, dass diese Person 
sich ein entscheidungs- und handlungsfähiges Team zusammenstellen sollte, damit 
eine Gründung dennoch erfolgreich vollzogen werden kann. Dieses empfindliche 
Thema muss von Institutionen bewusst adressiert werden, da naturgemäß Personen nur 
ungern ihren Eigentümerstatus verlieren oder Entscheidungsmacht abgeben. Dennoch 
deuten die Ergebnisse der Arbeit darauf hin, dass dies ein erfolgversprechender Weg 
sein kann, wenn die gründungsspezifischen Merkmale des Ideengebers nur niedrig 
ausgeprägt sind. 
Insgesamt zeigt dies, dass Gründungszentren und ähnliche Organisationen, die die 
Relevanz eines gut ausbalancierten Teams in Bezug auf fachliche, aber vor allem auch 
in Bezug auf unternehmerische und teamarbeitsspezifische Merkmale betonen, den 
Gründungsinitiatoren dabei helfen müssen, sich einer systematischen Selbst-
einschätzung zu unterziehen. Dazu kann der hier verwendete Persönlichkeitstest eine 
gute Grundlage bieten, mit der nützliche Assessmenttools entwickelt werden können.  
Neben der Förderung des Willens müssen Institutionen Möglichkeiten zur 
Teambildung schaffen. Sowohl der Bund als auch die Länder haben verschiedene 
Programme ins Leben gerufen, Unternehmensgründungen in Deutschland zu 
fördern.
1070
 Studien wie die vorliegende helfen, die finanziellen Mittel bestmöglich auf 
relevante Projekte zu verteilen, da sie herausstellen, welche Faktoren erfolgsrelevant 
für Start-Ups sind. So stellt diese Arbeit die grundsätzliche Erfolgsrelevanz der 
Teamkompositon mit Blick auf die Persönlichkeiten der Gründer heraus und bietet 
eine Ausgangsbasis für Projekte, die der Aufklärung dienen, welche persönlichen 
Eigenschaften  besondere Beachtung finden sollten.  
Gründerzentren, Inkubatoren oder Think Tanks etablieren verstärkt Möglichkeiten, an 
Gründung interessierte Personen zusammenzuführen. Möglichkeiten in diesem 
                                              
1070
  Zum Beispiel EXIST (http://www.exist.de/) oder Ziel 2 (http://www.ziel2-nrw.de/). 
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Zusammenhang sind Seminare, Gründerstammtische, Teambörsen oder 
Matchingpools, die auf professionellem Wege Teamgründungen erleichtern. 
Allerdings fokussieren sich die Programminhalte vor allem auf Aspekte beruflicher 
Erfahrung und fachlichen Hintergrunds. Persönliche Aspekte werden weitestgehend 
ausgeklammert. Mit der Entwicklung eines Persönlichkeitstest, der persönliche 
Eigenschaften abfragt, die für die unternehmerische Teamarbeit erfolgsrelevant sind, 
können Teams deutlich besser zusammengeführt werden, als dies bisher der Fall war.  
Auch in der Entrepreneurship-Lehre sollten verstärkt die Aspekte persönlicher 
Merkmale Berücksichtigung finden, damit sich ein breit gefächertes Verständnis für 
die Belange von Teamgründungen etablieren kann. 
(3) Für Venture Capital-Unternehmen ist die Zusammensetzung des Gründerteams 
bereits ein wichtiges Kriterium für ihre Investitionsentscheidung. Allerdings 
betrachten auch sie vorwiegend nur die fachliche Zusammensetzug und sehen den 
interdisziplinären Charakter eines Teams als ein zentrales Kriterium für die 
Investitionsentscheidung.
1071
 Persönlichkeitsmerkmale werden bislang vernachlässigt. 
Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass es sinnvoll für Kapitalgeber ist, Teams auch mit 
Blick auf die Persönlichkeiten der Mitglieder hin zu prüfen.  
Ist eine Gründungsidee überzeugend und aussichtsreich, müssen Teams teilweise 
fachlich komplettiert oder Teamrollen gänzlich neu besetzt werden. In diesem Fall 
sollte zum Beispiel darauf geachtet werden, ob alle Teammitglieder gleichermaßen 
leistungs- und lernorientiert sind und eine hohe Ausprägung internaler 
Kontrollüberzeugung haben. Gleichzeitig sollte beachtet werden, dass es eine klare 
Führungsperson im Team gibt, um die positiven Effekte der Unternehmermerkmale 
nicht zu mindern. Denkbar ist zum Beispiel die Entwicklung eines Tests, der die 
relevanten Merkmale abfragt und genauso wie ein Business Plan ein 
Investitionskriterium darstellt.  
Zusammengefasst implizieren die vorliegenden Ergebnisse die Notwendigkeit dafür, 
dass einer bewussten Teamzusammenstellung die nötige Aufmerksamkeit eingeräumt 
werden sollte. Gründer sollten sich diesem Gedanken öffnen, Entrepreneurship-
Institutionen sie dahingehend sensibilisieren und fördern. Die Einsicht, dass die 
Komposition unternehmerischer sowie teamarbeitsspezifischer Persönlichkeits-
merkmale einen wichtigen Erfolgsfaktor darstellt, kann nachhaltig Möglichkeiten 
                                              
1071
  Vgl. Tyebjee/Bruno, 1984, S. 1060; Der Foo/Wong/Ong, 2005, S. 385. 
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schaffen, Teamgründungen zu fördern, den Anteil erfolgreicher Gründerteams zu 
steigern und zu einer Verbesserung der Grundlage für Investitinsentscheidungen 
führen.
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Anhang 
Anhang A: Planspielmaterialien 
Die unternehmerischen Handlungen der Teams wurden im Planspiel auf der Basis 
ihrer operativen Entscheidungen simuliert. Abbildung 13 zeigt ein Beispiel für einen 
Entscheidungsbogen, der den Teilnehmern der Gründungssimulation vor jeder Periode 
ausgeteilt wurde. Auf der Basis ihrer Eintragungen wurden die Spielergebnisse 
erzeugt. 
 
Abbildung 13: Beispiel für einen Entscheidungsbogen im Planspiel „TOPSIM-easyStartup!“ 
Quelle: Eigene Darstellung auf der Basis der Spielunterlagen von TOPSIM. 
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Ferner erhielten die Teams vor jeder Spielperiode Informationen über das Wirtschafts- 
und Gesellschaftsleben in ihrer Spielwelt. Abbildung 14 zeigt ein Beispiel für diese 
Wirtschaftsnachrichten.  
ten++++Wirtschaftsnachrichten++++Wirtschaftsnachrichten++++Wirtschaftsnachrich
Periode 1
April bis September 2008
Die günstigen Konjunkturaussichten in fast allen Ländern der EU haben positive 
Auswirkungen auf den privaten Konsum und damit auch auf den Tourismus. Auf 
das Jahr bezogen wird mit einem Wachstum des Brutto-Inland-Produktes von etwa 
2,8% gerechnet.
Die positive Berichterstattung eines Surfmagazins zieht insbesondere Freizeit-
Surfer an. Zudem bieten diverse Ferienclubs im Rahmen ihrer Animationen auch 
Surfkurse an. Einige der Teilnehmer entschließen sich teilweise auch spontan nach 
einem Kurs zum Kauf eines Surfbrettes. Realistisch gesehen dürften in unserem 
Surfparadies je nach Preissetzung zwischen 600 und 1000 Surfbretter an Surfschu-
len, Verleiher und eben auch Urlauber verkauft werden. Wichtig ist es aber, diese 
Kunden über die Angebote zu informieren. Die Werbung und Sales-Promotion-
Maßnahmen haben deshalb einen spürbaren Einfluss auf den Gesamtabsatz.
Bedenken Sie, dass Sie vor einer Aufnahme der Produktion Ihr Surfbrett erst einmal 
entwickeln müssen. Rechnen Sie mit einem Aufwand von etwa € 15.000, um ein 
Produkt mit technologischen Eigenschaften anzubieten, welches vergleichbar mit 
anderweitig auf dem Markt erhältlichen Produkten ist.
Positive Nachrichten gibt es im Bereich der Personalbeschaffung: Mehrere Lang-
zeiturlauber und Surf-Freaks interessieren sich für eine Tätigkeit in Ihrem Unter-
nehmen. Sie können deshalb auf die sonst notwendigen Maßnahmen (Anzeigen, 
Interviews, etc.) verzichten. Es fallen keine Kosten für die Neueinstellung von 
Mitarbeitern an.
TOPSIM –
easyStartup!
 
Abbildung 14: Beispiel für Wirtschaftsnachrichten im Planspiel „TOPSIM-easyStartup!“ 
Quelle: Eigene Darstellung auf der Basis der Spielunterlagen von TOPSIM. 
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Anhang B: Ergebnisse der Vortest-Analyse 
Die Vorstudie fand im Rahmen eines kostenpflichtigen Gründerworkshops mit 37 
Teilnehmern aus unterschiedlichen Fachbereichen statt.
1072
 Die Probanden nahmen 
freiwillig an der Veranstaltung teil. Der einwöchige Workshop bestand aus einer Lern 
und einer Anwendungsphase des Gelernten. In der Lernphase standen interaktive 
Blöcke sowie Vorträge von Praktikern zu verschiedenen Themengebieten im 
Vordergrund. Die Anwendung des Erlernten erfolgte im Rahmen des 
computerbasierten Planspiels „TOPSIM-easyStartup!―. Die Probanden füllten zu 
Beginn des Workshops den Persönlichkeitstest aus und durchliefen dann das dem 
Untersuchungsdesign der Hauptstudie entsprechende Prozedere.
1073
 Es wurden zwei 
Märkte mit jeweils fünf kompetetiven Teams simuliert. Sieben Teams bestanden aus 
vier, drei Teams aus drei Mitgliedern. 
Die Ergebnisse der EFA bestätigen die Unidimensionalität der verwendeten 
Messmodelle im Persönlichkeitsfragebogen. Sowohl bei der EFA als auch bei der 
CFW erreichen bis auf die genannten alle Indikatoren die geforderten Schwellenwerte 
und laden eindeutig auf einen Faktor respektive ein Konstrukt. Es können 16 Faktoren 
extrahiert werden. Die Faktorenstruktur der Messmodelle führte zur Eliminierung 
jeweils einen Indikators der Konstrukte Kooperationsbereitschaft (KB4) sowie 
Führungswille (KB4 und FW1), da sie nur ungenügende Ladungen aufweisen. Die aus 
der explorativen Faktoranalyse hervorgehende Faktorstruktur kann als akzeptable 
Repräsentation der zugrunde liegenden Datenbasis gesehen werden (Tabelle 26).
1074
 
Gleichzeitig bestätigt die Prüfung der Indikatorreliabilität die Tauglichkeit der 
Messmodelle (Tabelle 27).  
 
                                              
1072
  Alle Teilnehmer befanden sich in der Preseed oder Seed-Phase ihres Unternehmens. Die 
Geschäftsideen entstammten aus dem Hochtechnologie- und Internetbereich. Ca. 73% hatten 
einen ingenieurs- oder naturwissenschaftlichen, 27% einen wirtschaftswissenschaftlichen 
Hintergrund. 
1073
  Das Sample besteht aus neun Frauen (ca. 24%), 28 Männern (ca. 76%) mit einem Alters-
durchschnitt von 24 Jahren.  
1074
  Der Bartlett-Test zeigt höchstsignifikant die Existenz von Korrelationen innerhalb der Konstrukte 
Die extrahierte Faktorstruktur weist ein ausreichendes Kaiser-Meyer-Olkin-Maß von 0,716 auf. 
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Tabelle 26: Faktoranalyse der Vorstudie
1075
 
Quelle: Eigene Darstellung 
                                              
1075
  Rotierte Komponentenmatrix; Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotations-
methode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung. Die Rotation ist in 9 Iterationen konvergiert. 
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Konstrukt
Indikator-
anzahl
DEV
Composite 
Reliability
Cronbachs 
Alpha
Gründungsspezifische Merkmale
Leistungsstreben 3 0,562 0,788 0,636
Internale Kontrollüberzeugung 3 0,518 0,762 0,622
Selbstwirksamkeit 4 0,463 0,764 0,689
Berufliche Passion 4 0,547 0,823 0,750
Proaktivität 3 0,621 0,843 0,692
Problemlöseorientierung 5 0,473 0,621 0,502
Lernorientierung 3 0,501 0,748 0,599
Metakognitive Aktivität 4 0,531 0,788 0,675
Emotionale Stabilität 4 0,438 0,661 0,509
Teamarbeitspezifische Merkmale
Offene Kommunikativität 2 0,584 0,784 0,661
Kooperationsbereitschaft 2 0,556 0,717 0,665
Empathie 3 0,616 0,823 0,700
Durchsetzungswille 3 0,579 0,774 0,622
Führungswille 2 0,661 0,789 0,713
Geselligkeit 3 0,563 0,700 0,667
Teamerfolg 3 0,773 0,976 0,801  
Tabelle 27: Reliabilitätsanalyse der Voruntersuchung 
Quelle: Eigene Darstellung 
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Tabelle 28: Faktoranalyse der Hauptstudie 
Quelle: Eigene Darstellung. 
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Tabelle 29: Item-to-Item-Korrelationen der Hauptuntersuchung 
Quelle: Eigene Darstellung 
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